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Presentacion

El Modelo Integrado de Planeacién y Gestion
(MIPG), fue actualizado mediante Decreto
1499 de 2017, incluyendo la Politica de
Integridad y el Cdédigo de Integridad. Se
implementa a través de 7 dimensiones
operativas, donde se encuentra Talento
Humano como la dimensibn ndmero 1,
compuesta de dos politicas; Politica de
Gestion Estratégica del Talento Humano y la
ya mencionada Politica de Integridad.
Ademads, esta dimension se ubica como el
centro de todo el esquema de operacion, de
donde para el MIPG; los servidores publicos
son el corazon de la entidad.

De acuerdo a lo anterior, y teniendo en cuenta
la “Guia Estratégica del Talento Humano
(GETH)” elaborada por el Departamento
Administrativo de la Funcion Publica (DAFP),
las diferentes entidades publicas pueden a
partir de este documento, formular sus planes
estratégicos. Es importante mencionar que,
de acuerdo a lo estipulado en esta Guia, se
deben definir las actividades bajo un enfoque
basado en procesos, en el marco del ciclo
PHVA (Planear, Hacer, Verificar, Actuar).

Plan Estratégico Institucional 2019 — 2022

A partir del Acuerdo 074 del 17 de diciembre
de 2019, se adopté el Plan Estratégico
Institucional del Subsistema de Salud de las
Fuerzas Militares para el periodo 2019 — 2022,
el cual describe el despliegue estratégico del
Plan de Desarrollo Institucional 2019 — 2022 y
establece cuatro grandes objetivos con sus
lineas estratégicas e iniciativas.

Despliegue Estratégico Plan de Desarrollo
Institucional SSFM 2019 — 2022

Se alinea con el Plan Nacional de Desarrollo
en lo relacionado al Area Misional: Gestion,
apoyo y desarrollo proyectivo - Objetivo 11
Bienestar y seguridad juridica de los
miembros de la Fuerza Publica; con la Politica
Defensa y Seguridad en el objetivo 7
Garantizar proteccién, profesionalizacién vy
bienestar de los miembros de las Fuerzas
Militares, la Policia Nacional y sus familias;
con el Plan Estratégico Sectorial — Objetivo 9
Garantizar el bienestar, la salud y la seguridad

DIGSA — Un equipo humano al servicio de la salud

Pagina |2

juridica de los miembros de las Fuerzas
Militares y Policia— Meta 2: Mejorar el Sistema
de Salud de las Fuerzas Militares y Policia
Nacional; con el Plan de Desarrollo
Institucional SSFM 2019 — 2022 y con el
Modelo de Atencion Integral en Salud -
MATIS, Acuerdo 070 del 02 de agosto de 2019
“Por el cual se establece el Modelo de
Atencion Integral en Salud para el SSMP”.

Plan de Desarrollo Institucional 2019 -
2022

En este plan de desarrollo institucional, el
Grupo Talento Humano se alinea a lo que se
describe a continuacion:

Meta: Articular la gestion integral en salud
logrando resultados y sostenibilidad financiera
del SSFM.

Objetivo 2: Gestionar la sostenibilidad y el
riesgo financiero del SSFM.

Linea estratégica: Eficiencia administrativa
(Riesgo Financiero).

Indicador: % cumplimiento de las estrategias
adoptadas para el manejo del talento humano.

Tablal. Actividades plan de desarrollo
institucional

o M:t M:t M:t Actividades
Iniciativa 202 202 202 Producto Plan_ fie
0 1 > Accion
Formular y
Plan difundir el
100 Estratégico Plan
del Talento { Estratégico
Humano. del Talento
Humano.
Informe Evaluar la
monitoreo implementaci
100 100 100 indicadore§ on de’l _Plan
de gestion | Estratégico
Redisefio estratégica del Talento
de la del TH. Humano.
estructura Plan de E:er::orar dil
organizacio 100 Gestic}n de Gestion  de
nal Integridad Integridad.
Cédigo de i Socializar e
100 Integridad implementar
socializado y i el Codigo de
apropiado. Integridad.
X Recopilar
Monitoreo analizpar Io)s,
implementaci resultados
100 100 100 6n I_Z’Jan de de
ﬁ?ggﬁga d. de apropiacion
de valores.

Fuente: Direccion General de Sanidad Militar.



Politica de Gestién Estratégica del Talento
Humano

“El propésito de esta politica es permitir que
las entidades publicas cuenten con talento
humano idoneo, comprometido y
transparente, que contribuya a cumplir con su
mision institucional y los fines del Estado, y
lograr su propio desarrollo personal y laboral”.
(DAFP, 2021)

Las practicas de talento humano se deben
alinear a los objetivos y al propésito
fundamental de la Direcciébn General de
Sanidad Militar. Por otra parte, se deben
considerar los siguientes lineamientos:

Disponer de informacibn oportuna vy
actualizada sobre la entidad y su talento
humano, como la siguiente:

Marco normativo y  direccionamiento
estratégico.

Caracteristicas de los servidores que laboran
en ella (edades, género, antigliedad, niveles
educativos)

Caracteristicas de los empleos (requisitos,
funciones, naturalezas juridicas)

Diagnosticar la Gestion Estratégica del
Talento Humano:

Emprender acciones orientadas a fortalecer el
liderazgo y el talento humano. Se debe iniciar
realizando el diagnéstico por medio de la
herramienta denominada Matriz de Gestion
Estratégica del Talento Humano.

Posteriormente, se identifican fortalezas y
aspectos a mejorar de acuerdo a la
calificacion, la cual ubica a la organizacién en
uno de los tres niveles: operativo,
transformacion y consolidacion.

Se diseflan acciones para la Gestién
Estratégica del Talento Humano una vez
identificado el nivel de madurez en el que se
ubica la entidad.

Se disefian las acciones de mejora.
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Se implementan las acciones para la GETH
para fortalecer aquellos aspectos débiles
detectados en el diagnostico. Estas acciones
atienen las etapas del ciclo de vida del
servidor  publico: ingreso,  desarrollo
(permanencia) y retiro.

Finalmente, se evalua la Gestidn Estratégica
del Talento Humano con el fin de determinar
la eficacia de las acciones implementadas
para analizar si tuvieron el impacto esperado.
Igualmente, la gestidn se evaluara a través del
FURAG.

Politica de Integridad

El propésito de esta politica es la apuesta por
la integridad publica, que consiste en la unién
y coordinacién de acciones que se desarrollan
por parte de las entidades, los servidores y los
ciudadanos. Segln el economista
estadounidense Anthony Downs “la integridad
consiste en la coherencia entre las
declaraciones y las realizaciones” (Downs,
1957, citado en DAFP, 2021), entendiéndose
esta como una caracteristica personal, que en
el sector publico también se refiere al
cumplimiento de la promesa que cada
servidor le hace al Estado y a la ciudadania de
ejercer a cabalidad su labor. (DAFP, 2021)

Teniendo en cuenta lo anterior, se elabora el
Cadigo de Integridad para ser implementado y
apropiado por los servidores publicos:

A continuacion, los lineamientos para la
implementacién los cuales describe el DAFP
en su pagina Web:

Identificar los miembros del equipo de trabajo
y aliados clave, es fundamental contar con el
liderazgo del equipo directivo y la
coordinacioén de las areas de gestion humana.

Revisar y analizar el material, que van permitir
la priorizacién de actividades.

Armonizar, los documentos éticos
implementados por la entidad, con el Cédigo
de Integridad.

Adoptar y apropiar el Cédigo de Integridad, y
de conformidad con las particularidades y



autonomia de cada entidad publica,
adicionando principios de accion (“lo que
hago” “lo que no hago”) a los cinco valores
establecidos en el Cadigo e incluir hasta dos
valores adicionales.

Elaborar el plan de trabajo para la
implementaciéon del Cédigo, con el propdsito
de sensibilizar e interiorizar en la entidad, el
cédigo de integridad.

Finalmente, ejecutar y hacer seguimiento al
plan de trabajo, establecer un sistema de
seguimiento y evaluacion de la
implementacién del Cédigo para garantizar su
cumplimiento por parte de los servidores en el
ejercicio de las funciones.

Plan anual de vacantes

En atencion al Plan de Accion PROTH 2021,
mediante el cual se definié analizar y reportar
las novedades de vacantes para la toma de
decisién, me permito presentar el informe de
gestién Plan de vacantes a 31 de diciembre
2021 asi:

De la Planta aprobada 1578 empleos a 31 de
diciembre de 2021, se termino la vigencia 2021
con (78) vacantes, distribuidas asi:

Tabla 14. Planta aprobada empleos

VACANTE
DENOMINACION DE CARGO Grado S

TOTALES
SERVIDOR MISIONAL EN SANIDAD MILITAR 2-225 1
SERVIDOR MISIONAL EN SANIDAD MILITAR | 2-2-16 12
SERVIDOR MISIONAL EN SANIDAD MILITAR | 2-2-14 2
SERVIDOR MISIONAL EN SANIDAD MILITAR | 2-2-12 2
SERVIDOR MISIONAL EN SANIDAD MILITAR 2-2-4 3
PROFESIONAL DE DEFENSA 3-122 4
PROFESIONAL DE DEFENSA 3-117 2
PROFESIONAL DE DEFENSA 3-116 1
PROFESIONAL DE DEFENSA 3-115 4
PROFESIONAL DE DEFENSA 3-113 1
PROFESIONAL DE DEFENSA 3-18 3
PROFESIONAL DE DEFENSA 3-17 1
ORIENTADOR ESPIRITUAL 4-120 1
TECNICO DE SERVICIOS 5-130 1
TECNICO DE SERVICIOS 5-126 5
TECNICO DE SERVICIOS 5-124 2
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TECNICO PARA APOYO DE SEGURIDAD Y 5128 )
DEFENSA
TECNICO PARA APOYO DE SEGURIDAD Y =126 7
DEFENSA
TECNICO PARA APOYO DE SEGURIDAD Y 5124 R
DEFENSA
AUXILIAR DE SERVICIOS 6-126 3
AUXILIAR DE SERVICIOS 6-121 2
VACANTE
DENOMINACION DE CARGO Grado s
TOTALES
AUXILIAR PARA APOYO DE SEGURIDAD Y 6136 )
DEFENSA
AUXILIAR PARA APOYO DE SEGURIDAD Y 6127 )
DEFENSA
AUXILIAR PARA APOYO DE SEGURIDAD Y 6126 5
DEFENSA
AUXILIAR PARA APOYO DE SEGURIDAD Y 6125 5
DEFENSA
TOTAL 78
Fuente: Procedimiento nombramientos.
PLANTA CANTIDAD

PLANTA EFECTIVA A 31 DIC /2021 1.500

VACANTES A DIC/2021 78

PLANTA TOTAL 1.578

Fuente: Procedimiento nombramientos.

llustracion 46. Planta efectiva — vacantes a
diciembre.
% PLANTA EFECTIVA - VACANTES A DICIEMBRE /2021

= PLANTA EFECTIVA A DIC /2021 = VACANTES A DIC/2021

Fuente: Procedimiento nombramientos.

A 31 de diciembre de 2021, se ocupo la planta
en un 95% del total de los empleos aprobados
por el Departamento Administrativo de
Funcién Pdblica, el 5% corresponde a las
vacantes.

Tabla 15. Vacantes.

VACANTES CANTIDAD %
ASISTENCIAL 33 42%
ADMINISTRATIVO 45 58%
TOTAL 78 100%

Fuente: Procedimiento nombramientos.



llustracion 47, Vacantes

aministrativo.

personal

% VACANTES PERSONAL ADMINISTRATIVO - PERSONAL
ASISTENCIAL

= ASISTENCIAL = ADMINISTRATIVO

Fuente: Procedimiento nombramientos.

Del total de las vacantes (78), el 42% de las
vacantes son del nivel asistencial y el 58%
corresponde al nivel administrativo, asi
mismo, teniendo en cuenta el concurso
publico de méritos que adelanta la Comision
Nacional del servicio Civil, se tiene previsto
que para la vigencia 2022, el total de las
vacantes administrativas estardn provistas.
Para la vigencia 2022, de acuerdo al Plan de
Prevision de Recursos Humanos, se cubrira el
100% de las vacantes asistenciales.

Tabla 16. Vacantes por niveles.

VACANTES POR NIVELES CANTIDAD %
SERVIDOR MISIONAL EN SANIDAD MILITAR 20 26%
PROFESIONAL DE DEFENSA 16 21%
ORIENTADOR ESPIRITUAL 1 1%
TECNICO DE SERVICIOS 8 10%

TECNICO PARA APOYO SEGURIDAD Y )
DEFENSA 12 15%

AUXILIAR DE SERVICIOS 5 6%

AUXILIAR PARA APOYO SEGURIDAD Y )
DEFENSA 16 21%
TOTAL 78 100%

Fuente: Procedimiento nombramientos.
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llustracion 48. Vacantes por niveles.

VACANTES POR NIVELES
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Fuente: Procedimiento nombramientos.

Evaluacion de planeacidon estratégica de
talento humano e integridad

La evaluacion de la gestién estratégica del
talento humano se realiza con los siguientes
mecanismos:

Matriz de Gestién Estratégica del Talento
Humano de la Funciéon Publica y Matriz
Gestion Cadigo de Integridad.

Como se evidencia en el informe, se
realizaron los autodiagnésticos de la Politica
de Gestion Estratégica del Talento Humano y
de la Politica de Integridad en la vigencia
2020, y de acuerdo a los resultados se
elaboraron acciones de mejora en la gestion
del talento humano. Con las anteriores
estrategias y actividades, se espera subir las
calificaciones de los proximos diagnésticos y
en la evaluacion de los avances
institucionales del FURAG en el mes de marzo
de 2021.

Suite Visibn Empresarial: Plan de accion del
Grupo de Talento Humano.

Se realiz6 el plan de accién con su
correspondiente seguimiento mediante el
software Suite Vision Empresarial, donde se
registraron las actividades que se efectuaron
por cada uno de los responsables de los
planes y las tareas, dando cumplimiento al
100% en la vigencia 2020; promoviendo el
seguimiento, el control y la evaluacion para el
mejoramiento continuo.

FURAG Il (Formato Unico de Reporte de
Avance de la Gestion).
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A través de este instrumento se capturan,
monitorean y evalian los avances
institucionales en la implementacién de las
politicas de desarrollo administrativo de la
vigencia anterior al reporte, y es también un
punto de referencia a la hora de formular
acciones que contribuyan en el mejoramiento
continuo y en el cumplimiento de las politicas
de la Dimensién 1 MIPG. Se respondera en el
mes de marzo y se espera elevar la
calificacion.

_ DIGSA — Un equipo humano al servicio de la salud _



