DIRECCION GENERAL
DE SANIDAD MILITAR

2026

Talento Humano

PLAN ESTRATEGICO
DE TALENTO HUMANO

DIGSA



PROCESO Talento Humano PROTH — Grupo Talento Humano GRUTH
* Plan Estratégico de Talento Humano DIGSA

Cadigo MDN-COGFM-PROTH-DIGSA-PE-3

DIGSA Vigente Diciembre 2025 . Version: 7

CONTROL DE CAMBIOS

Version Fecha de Descripcién de los cambios
Aprobacion
1 Septiembre | Version Inicial.
2020 Elaboracion por primera vez del documento.

Se realizaron los siguientes cambios.

e Caracterizacion de los empleos. Se actualizo la caracterizacion de los empleos
de la planta de personal de la DIGSA, disponible a la fecha.

e Caracterizacién del Talento Humano. Se actualizd, ya que esta informacion
inicialmente estaba registrada a nivel central y ahora se incluira a la Direccion
de Sanidad Ejercito, Direccion de Sanidad Armada y Jefatura Salud Fuerza
Aérea.

e Se actualizé el Autodiagnéstico de la Gestion Estratégica del Talento Humano,
realizado mediante trabajo conjunto con las oficinas de talento humano de las
Direcciones de Sanidad y la Jefatura Salud, a través de la Matriz facilitada por
la Funcion Publica.

NOTA PROASIG - PROPLAES:

Este Plan fue aprobado en sesién de Comité de Gestion y Desempefio Institucional,
2 Enero 2021 del que hacen parte el Director General de Sanidad Militar, los Subdirectores de Salud,
Técnico y de Gestion, y Administrativo y Financiero de la DIGSA, los Directores de
Sanidad del Ejército y Armada Nacional, Jefatura Salud de la Fuerza Aérea y los
Coordinadores de Grupo de Planeacién Estratégica, Asuntos Legales y Seguimiento y
Evaluacion de la DIGSA; y documentado mediante Acta N° 0120010254602, de fecha
16 de diciembre de 2020.

El documento original estd debidamente firmado, reposa en los documentos del
proceso asociado y esta disponible en, https://www.sanidadfuerzasmilitares.mil.co/, lo
anterior en cumplimiento al Decreto 612 de fecha 4 de abril de 2018, “Por el cual se
fijan directrices para la integracion de los planes institucionales y estratégicos al Plan
de Accidn por parte de las entidades del Estado”.

De manera general, se realizaron algunos ajustes en Tabla de contenido, Introduccién,
Marco legal, Alcance, Objetivos, Disposicion de la informacion, Caracterizacion y sus
graficas, Diagndsticos, Gerenciamiento Estratégico, Plan Anual de Vacantes, Plan de
Previsién de Recursos Humanos y Politica de integridad.

Se realizaron los siguientes cambios.

e Serealizaron ajustes en la normatividad.

e Se actualizo la caracterizaciéon de los empleos de la planta de personal de la

3 Noviembre DIGSA, con corte a septiembre 2021.

2021 e Se actualizé la caracterizacién del talento humano.

e Se actualizé el Autodiagnéstico de la Gestion Estratégica del Talento Humano,
realizado mediante trabajo conjunto con las oficinas de talento humano de las
Direcciones de Sanidad y la Jefatura Salud, a través de la Matriz facilitada por
la Funcion Publica.

e Se actualizo la informacion referente a la medicién de clima laboral.

e Se actualizé la descripcion del plan de prevision de recursos humanos.
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e Se ajusto la estrategia de gestion del cambio, ya que existe un Area para tal
fin.

e Se ajusté la estrategia de conocimiento y acompafamiento.

e Se actualizé la informacién de la politica de integridad.

e Se modifico la estrategia de integracion.

NOTA PROASIG - PROPLAES:

Este Plan fue aprobado en sesién de Comité de Gestién y Desempeiio Institucional,
del que hacen parte el Director General de Sanidad Militar, los Subdirectores de Salud,
Técnico y de Gestidon, y Administrativo y Financiero de la DIGSA, los Directores de
Sanidad del Ejército, Sanidad Naval, Jefatura Salud de la Fuerza Aérea y los
Coordinadores de Grupo de Planeacion Estratégica, Asuntos Legales y, Seguimiento
y Evaluaciéon de la DIGSA; y documentado mediante Acta N° 0121012419602, de
fecha 24 de noviembre de 2021.

El documento original estd debidamente firmado, reposa en los documentos del
proceso asociado y esta disponible en, https://www.sanidadfuerzasmilitares.mil.co/, lo
anterior en cumplimiento al Decreto 612 de fecha 4 de abril de 2018, “Por el cual se
fijan directrices para la integracion de los planes institucionales y estratégicos al Plan
de Accidn por parte de las entidades del Estado”.

Se realizaron los siguientes cambios:

e Se ajusto la introduccion y se actualizé marco legal.

e Actualizacién de los resultados del autodiagnéstico de gestion estratégica del
talento humano.

e Se actualizd la caracterizacion del talento humano en el mes de noviembre
2022.

e Se incluyé de acuerdo a la Ley 1955 de 2019 y el Decreto 2365 de 2019, el
numero de jovenes entre 18 a 28 afios del nivel profesional que se han
vinculado en la planta de personal de la entidad.

e Pendiente actualizar lo relacionado a la Evaluacién de Desempefio.

e Se actualizaron las estrategias, en especial se incluyé la del incentivo por el
uso de la bicicleta (Ley 1811 de 2016).

4 Diciembre e Se incluyeron indicadores en el punto de evaluacion.

2022
NOTA PROASIG - PROPLAES:

Este Plan fue aprobado en sesién de Comité de Gestion y Desempenio Institucional,
del que hacen parte el Director General de Sanidad Militar, los Subdirectores de Salud,
Técnico y de Gestion y, Administrativo y Financiero de la DIGSA, los Directores de
Sanidad del Ejército, Sanidad Naval, Jefatura Salud Fuerza Aérea y los Coordinadores
de Grupo de Planeacién Estratégica, Asuntos Legales y, Seguimiento y Evaluacién de
la DIGSA; documentado mediante Acta No. 0122014671502 /MDN-COGFM-JEMCO-
DIGSA-GRUPL-ARDEI-25, de fecha 21 de diciembre de 2022.

El documento original esta debidamente firmado, reposa en los documentos del
proceso asociado y esta disponible en, https://www.sanidadfuerzasmilitares.mil.co/, lo
anterior en cumplimiento al Decreto 612 de fecha 4 de abril de 2018, “Por el cual se
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fijan directrices para la integracion de los planes institucionales y estratégicos al Plan
de Accion por parte de las entidades del Estado”.

Diciembre
2023

Se actualiza de acuerdo con el decreto 612 del 04 de abril del 2018 Por el cual se fijan
directrices para la integracion de los planes institucionales y estratégicos al Plan de
Accién.

Se realizaron los siguientes cambios: Teniendo en cuenta la Guia para la formulacion
y seguimiento de planes Institucionales, version 2, 2023, de la Direcciéon General de
Sanidad Militar, se adicion6 al Plan: metas, Definiciones y Acrénimos, asi mismo, se
actualizé el formato del Plan, el fundamento normativo, la caracterizacién de los
servidores publicos, Resultados del diagndstico del 2022 vigencia 2021 por los del
primer semestre del 2023, Diagndstico de la Gestidon Estratégica del Talento Humano
a través de la Matriz de GETH, Comparativos resultados de los autodiagnésticos,
Resultados medicion Clima Laboral, “Gerenciamiento estratégico del talento humano”,
desde enero de 2023, cambi6 por Gestion estratégica del talento humano, Plan de
prevision de recursos humanos, Plan Institucional de Capacitacion, Estrategia tramites
y certificaciones, Estrategia lineamientos para promover el uso de la bicicleta en la
Direccion General de Sanidad Militar de acuerdo con la Ley 1811 de 2016, Articulacion
de los planes y estrategias con las rutas de creacion de valor, Estrategia de
conocimiento y acompafamiento, Plan de accion de la matriz estratégica de talento
humano, Politica de Integridad, indicadores y Plan de trabajo del Plan de Gestion
Estratégica de Talento Humano. Se incluy6 en la caracterizaciéon de los empleos, el
tema de la formalizacion del empleo publico en equidad, con criterios meritocraticos y
con vocacion de permanencia, de acuerdo con la iniciativa estratégica del Plan de
Accién Anual de la entidad que plantea el desarrollo del estudio y reestructuracion de
la Planta de personal de Sanidad Militar.

Se retird la estrategia gestion del riesgo en Talento Humano teniendo en cuenta la
Guia para la Administracion del Riesgo del Departamento Administrativo de la Funcion
Publica del afio 2022 no la contiene, asi mismo, la ley 1955 de 2019 por el cual se
expide el plan nacional de desarrollo 2018-2022 pacto por Colombia, pacto por la
equidad.

Este Plan fue aprobado en sesion de Comité de Gestion y Desempeiio Institucional,
del que hacen parte el Director General de Sanidad Militar, los Subdirectores de Salud,
Técnico y de Gestion y, Administrativo y Financiero de la DIGSA, los Directores de
Sanidad del Ejército, Sanidad Naval, Jefatura Salud Fuerza Aéreoespacial Colombiana
y los Coordinadores de Grupo de Planeacién Estratégica, Asuntos Legales vy,
Seguimiento y Evaluacién de la DIGSA; documentado mediante Acta No. Acta
N°0123013530002/MDN-COGFMJEMCO-DIGSA-GRUPL-ARDEI-29.75, de fecha 05
diciembre de 2023.

NOTA PROASIG - PROPLAES:
1. Este documento fue revisado por PROASIG- PROPLAES libera el documento.
2. Lainformacion registrada en el documento es responsabilidad del proceso que
lo emite.
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3. Este documento fue construido de acuerdo con los parametros de lenguaje
claro emitidos por el Departamento Nacional de Planeacion.

Diciembre
2024

Se incluyd la Politica de Gestion Estratégica de Talento Humano, Resultados de
FURAG, asi mismo, se incluy6 la siguiente normatividad: Resolucién 0228 de 2023,
Decreto 1122 de 2024, Resolucion 0622 de 2024, Resolucion 0627 de 2024,
Resolucion 0867 de 2024, Acuerdo 086 de 2024, Circular 00644 de 2024, Circular
0124012675905 de 2024 Circular Externa 12 de 2024, Plan Nacional de Formacion y
Capacitacion 2023-2030 y Plan Nacional de Bienestar 2023-2026. Se eliminé la Ley
No. 1955 del 25 de 2019, Resoluciéon No. 0322 de abril de 2021 y el Acuerdo 084 de
2023.

Se modificé la portada, alcance, Acrénimos, Caracterizacion de los empleos,
Resultados del Autodiagnéstico, Resultados de la medicion de Clima Laboral,
Estrategia de Teletrabajo, Horarios flexibles y Cronograma.

NOTA PROASIG - PROPLAES:

1. Este documento fue revisado por PROASIG- PROPLAES libera el documento.

2. Lainformacion registrada en el documento es responsabilidad del proceso que
lo emite.

3. Este documento fue construido de acuerdo con los parametros de lenguaje
claro emitidos por el Departamento Nacional de Planeacion.

Diciembre
2025

Se actualiz6 el fundamento normativo, alcance, definiciones, la caracterizacion de los
empleos, los resultados del Autodiagnoéstico de la Gestion Estratégica del Talento
Humano y de la Politica de Integridad, la Politica del Talento Humano en Salud, la
estrategia para promover el uso de la bicicleta, la estrategia de administracion de
noémina, los resultados medicion clima laboral, los resultados FURAG, la estrategia
gestion del cambio, el apartado de retiro: estrategia de conocimiento y
acompafiamiento. Se actualiz6 la portada y el encabezado de acuerdo con los
parametros establecidos por la alta direccion y el proceso de gestion documental. Se
incluyé el apartado de aplicacién y mapa de riesgo.

Nota PROASIG:

1. Este documento fue revisado y liberado por PROASIG.

2. La informacion registrada en el documento es responsabilidad del proceso que lo
emite.
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Pagina 6 de 43




PROCESO Talento Humano PROTH — Grupo Talento Humano GRUTH
* Plan Estratégico de Talento Humano DIGSA

Cadigo MDN-COGFM-PROTH-DIGSA-PE-3
DIGSA Vigente Noviembre 2025 - Version: 7
CONTENIDO

1. PRESENTACION ..ottt b e bbbt aenas 9
2. POLITICA GESTION ESTRATEGICA DE TALENTO DE TALENTO HUMANO ....c..cotumiiiiiiiiiinnineiecsenenennenes 9
3. OBUETIVO GENERAL ..ottt b e 9

3.1, ODJEtiVOS ESPECITICOS ....uetiiiiiiiiie ettt e et e et e e e e e e e e e e e ares 9
4. ALCANCE ..o bR bt b et re 10
5. APLICACION .....coucetetiite ettt 10
6. FUNDAMENTO NORMATIVO ......ccoiiiiitiiiiiiitc ittt 10
7. MARCO CONCEPTUAL ....ooiiiiitci ittt b et b e b e 15
8. DEFINICIONES ..ot bbb bbb a s b e e bttt 16
9. ACRONIMOS ..ottt ese s s 88218 st 17
10. DISPOSICION DE LA INFORMACION ......ouiiiiiiriiimiiiietseesesseeessseessesssees s ss s sssssss st essssesssassesssssees 18
11. CARACTERIZACION DE LOS SERVIDORES PUBLICOS.......cccouttieimeiiiieeeieeeineseeseinssseseesessssesssesssessesens 18
12. CARACTERIZACION DE LOS EMPLEOS ......coottuiiiiiiiiiitinsissietsesse ettt 19
13. RESULTADOS DEL AUTODIAGNOSTICO POLITICA GESTION ESTRATEGICA DE TALENTO HUMANO .. 21
14. RESULTADOS DEL AUTODIAGNOSTICO DE LA POLITICA DE INTEGRIDAD..........crtuieiiniinriniinrieeerennenne 22
15. RESULTADOS MEDICION CLIMA LABORAL ......cccouttiitmiiientseiaesetneesssessssesessssesssssssss s ssseesessessssesessssessseees 23
16. RESULTADOS FURAG .......coiiiiiiii i b et ene 27
17. GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO .......cviuimtiemieieieeceeeesesse s sessssessssssesneces 27
18. PLAN ANUAL DE VACANTES ......ooiiiiiiicc st 27
19. PLAN DE PREVISION DE RECURSOS HUMANOS ........cootiiiiiriiiiinieniieseisies ettt 28
20. ESTRATEGIAMONITOREO Y SEGUIMIENTO SIGEP ......c.ccoviiiiiiiiiicicececcc e 28
21. DECRETO 2365 DE 2019 ..ot 28
22. POLITICADEL TALENTO HUMANO EN SALUD .......coiiuiiiiiiiriencsieseeeeenssseseessseesssssessssssessssssesesssenssesssensens 28
23. PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION .....oiiimiiieereiiseeeenessesseeessessssssesss s esesse s essssesssssssensees 29
24. ESTRATEGIA CONOCIMIENTO INSTITUCIONAL .......coviiiiiiiiitciisicctc s 29
25. PLAN DE INCENTIVOS INSTITUCIONALES.........ccoiiiiiiriiccc e 29
26. HORARIOS FLEXIBLES .........ooiiiiiiiiicicc st 29
27. ESTRATEGIA PARA PROMOVER EL USO DE LABICICLETA........ccoiiiiiiiii 30
28. ESTRATEGIADE TELETRABAUJO ......coiiiiiiiiii e 30
29. ESTRATEGIA GESTION DEL CAMBIO ........cututieeaeeesseseenesseseeessesssesssesssesssssssssssssssesssssssesnssssssssssssssesssssses 31
30. SITUACIONES ADMINISTRATIVAS ......ooiiiiiiiiiiec it 31
31. ESTRATEGIA EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL ......cocuiieiiiiiiertintiensinseresesseiseeseisseeeie s 31

MDN-COGFM-PROTH-DIGSA-PE-3 Pagina 7 de 43




PROCESO Talento Humano PROTH — Grupo Talento Humano GRUTH
* Plan Estratégico de Talento Humano DIGSA

Cadigo MDN-COGFM-PROTH-DIGSA-PE-3
DIGSA Vigente Diciembre 2025 - Version: 7

32. ESTRATEGIA GESTION DE LAINFORMACION ........cooiiiiiieteiitceeceeeeeeetee ettt en e 35
33. ESTRATEGIA DE ADMINISTRACION DE NOMINA ......cooviiitiiiiieiecceceeeeeeeeee et 36
34, ANALISIS DE DATOS ..ottt ettt sttt ettt e sttt sttt s e s e s et et s s s ses s s s snaeen 36
35. RETIRO: ESTRATEGIA DE CONOCIMIENTO Y ACOMPANAMIENTO .....oooviiiiiiciete e 36
36. SISTEMA DE GESTION DE SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO (SG-SST)....cooviuereiereieeeeeieeeeeeees 37
37. ESTRATEGIATRAMITES Y CERTIFICACIONES.........coouiiiieteeeiceeeceeee ettt ettt 37
38. EVALUACION DE LA PLANEACION ESTRATEGICA DE TALENTO HUMANO .......ccccceveueieicrceeccceeeeee, 37
39, IMETA DEL PLAN . ..ttt ettt ettt e bt a et e e b et e e H et e 42 b e e oo H ket e ke e e ebbe e e mbe e e shbeeembeeeabeeesbeeesaneaaa 38
40. MAPADE RIESGOS ...ttt ittt ettt b et b e bt e h et e a et e bt e e bt e she e she e shbesm b e et e e beesbeeabeeabbeanbeenneens 38
41, INDICADOR ... oottt ettt h e bt bt st e a bRkt e ke e b e e bt e eE e £ eh bt oAt e £ Rt e SRt e SR e e SR bt eREe e b e e b e e ebeeebbeenbeenbeenre e 39
42. PLAN DE TRABAJO DEL PLAN DE GESTION ESTRATEGICA DE TALENTO HUMANO 2026 ..................... 39
43. REFERENCIAS ...ttt ettt ettt e e a e e et e e ket e ea bt e e bt e e ek ee e em ke e e eabeeemteeebeeeambeeeneeeanbeeanbaeennneean 42
Lista de tablas

Tabla 1. Caracterizacion de 10S EMPIEOS ........uu s 19
Tabla 2. Reporte de Vacantes PO NIVEIES ..........uuuuui s 20
Tabla 3. Riesgos Proceso Talento HUMano DIGSA .........ooo it 36
Lista de ilustraciones

Gréfico 1. Resultado matriz autodiagnéstico GETH vigencia 2024 ...............ueiiiiiiiiiiie e 21
Grafico 2. Resultados rutas de creacion de valor vigencia 2024 ............ooouiiiiiiiii i 22
Gréfico 3. Resultados Medicion ClimMa Laboral .........c..uoiiiiiiiiiii ettt 23

Pagina 8 de 43



PROCESO Talento Humano PROTH — Grupo Talento Humano GRUTH
Plan Estratégico de Talento Humano DIGSA
Cadigo MDN-COGFM-PROTH-DIGSA-PE-3

DIGSA Vigente Diciembre 2025 . Version: 7

1. PRESENTACION

La Direccion General de Sanidad Militar (DIGSA) tiene como misién asegurar la prestacion de los servicios integrales
de salud y los servicios de Salud Operacional, para contribuir al mejoramiento de la calidad de vida de los usuarios
afiliados al Subsistema de las Fuerzas Militares. El Grupo Talento Humano cumple una labor de apoyo dentro de la
entidad, es la encargada de administrar la gestidon de los servidores publicos que pertenecen a la planta de personal
del Ministerio de Defensa Nacional - Direccion General de Sanidad Militar.

En el marco del Modelo Integrado de Planeacién y Gestion, la Dimensién 1 es el Talento Humano, por lo que cobra
gran relevancia el fortalecimiento de la implementacién de la Politica de Gestion Estratégica del Talento Humano
(GETH) para orientar las actividades desde un enfoque estratégico al logro de resultados y asi contribuir a la creacién
de valor publico.

De acuerdo con la Funcién Publica la Gestién Estratégica del Talento Humano es fundamental para el mejoramiento
de las entidades, la satisfaccion de los servidores publicos, la productividad del sector publico, el bienestar de los
ciudadanos y el crecimiento del pais. Es por esto, que la Direccién General de Sanidad Militar, Direcciéon de Sanidad
Ejército Nacional, Direccion de Sanidad Naval y Jefatura de Salud Fuerza Aérea Colombiana, contribuyen en mejorar
la calidad de vida laboral de su talento humano, para contar con colaboradores calificados, motivados y con valores
interiorizados.

El Plan Estratégico de Talento Humano, junto con los instrumentos de diagnéstico, plan de accién y evaluacién, de
manera unificada pretende desarrollar acciones que contribuyan al cumplimiento de metas organizacionales, a través
de la atraccion, seleccionado por méritos, desarrollo y fidelizar el mejor talento humano, alineado con las exigencias
de la dinamica propia de la industria 4.0 y la planeacién Institucional, que permita conseguir una gestion exitosa de
los servidores publicos, consolidando una fuerza de trabajo capacitado y adecuadamente recompensado y motivado,
que tenga capacidad de ofrecer mejores resultados en términos de servicio publico.

2. POLITICA GESTION ESTRATEGICA DE TALENTO DE TALENTO HUMANO

La Direccion General de Sanidad Militar reconoce que una de las claves para el éxito institucional radica en contar
con un talento humano integral, idoneo, comprometido y transparente. El propésito de esta politica es promover que
cada miembro de la entidad, desde su desarrollo personal hasta su desempefio laboral, contribuya activamente al
cumplimiento de la mision institucional y los fines del Estado. Busca fortalecer la eficacia de la entidad y promover el
crecimiento profesional y ético de los servidores publicos, creando un ambiente de confianza y responsabilidad que
favorezca su desarrollo personal y organizacional.

3. OBJETIVO GENERAL

Fortalecer la Gestion Estratégica del Talento Humano en la Direccion General de Sanidad Militar, mediante la
implementacion articulada de los planes y programas institucionales de la Dimension 1 del Modelo Integrado de
Planeacién y Gestion, a lo largo del ciclo de vida del servidor publico: ingreso, permanencia y retiro, con el objetivo
de mejorar su calidad de vida laboral y contribuir de manera efectiva a la generacién de valor publico en el Subsistema
de Salud de las Fuerzas Militares (SSFM).

3.1. Objetivos especificos

e Identificar los temas que son susceptibles de mejora de acuerdo con los resultados del diagnédstico de la
gestion estratégica del Talento Humano, realizado con las Direcciones de Sanidad y Jefatura de Salud.

e Estructurar y actualizar la informacion de los cargos de carrera administrativa identificados en vacancia, asi
como los cargos de Libre Nombramiento y Remocion, con el fin de programar la provision de las necesidades
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de la Planta de Empleados Publicos Ministerio de Defensa — Direccion General de Sanidad Militar, de acuerdo
con la normatividad vigente.

e Implementar estrategias de prevision de empleos, con el fin de contar con un plan de accién oportuno que
permita evidenciar las necesidades de la planta acorde a las novedades que se presenten durante la vigencia,
evitando de esta manera que se altere el normal funcionamiento de las dependencias.

e Definir actividades relacionadas con la capacitacion, el bienestar, los incentivos, la Seguridad y Salud en el
Trabajo, y en general todas aquellas que apunten al mejoramiento de la productividad y la satisfaccion del
servidor publico en el Subsistema de las Fuerzas Militares.

e Establecer espacios de didlogo que permitan la interaccion de los colaboradores, conociendo sus
necesidades y escuchando las diferentes propuestas de posibles estrategias para el mejoramiento de la
gestion del talento humano, del clima y de la cultura organizacional.

o Desarrollar programas de preparacion para el retiro del servicio, asi mismo, contar con programas de
reconocimiento de la trayectoria laboral y agradecimiento por el servicio prestado a los servidores que se
desvinculan.

e Contar con mecanismos para transferir el conocimiento de los servidores que se retiran de la entidad a
quienes contintan vinculados.

e Construir estadisticas a partir de la caracterizacién de personal e indicadores en el Grupo Talento Humano
de la DIGSA y quien haga sus veces en las Direcciones de Sanidad y Jefatura de Salud, para que se tomen
mejores decisiones en la planeacién estratégica de la gestién del talento humano.

4. ALCANCE

El Plan Estratégico de Talento Humano de la DIGSA comienza con la identificacion de oportunidades de mejora, a
partir del analisis de la Matriz Diagndstico de la Gestion Estratégica del Talento Humano del Departamento
Administrativo de Funcién Publica. Esta actividad se lleva a cabo mediante el trabajo conjunto de las oficinas de
talento humano de la DIGSA, la Direccion de Sanidad Ejército Nacional, la Direccion de Sanidad Naval y la Jefatura
de Salud de la Fuerza Aérea Colombiana, considerando también insumos como los resultados del FURAG, hallazgos
de auditorias internas y externas, y la gestion de riesgos institucionales, bajo el enfoque PHVA. Se consolidan planes
y estrategias centradas en el bienestar y la capacitacién de los servidores publicos y colaboradores, siempre que se
tenga derecho a ellos, conforme a lo establecido por la DIGSA y la normativa laboral vigente en Colombia. El plan
contempla mecanismos de seguimiento, control y evaluacion, fortaleciendo una gestion eficiente, transparente y
alineada con los objetivos institucionales.

5. APLICACION

DIGSA, DISAN ARC, DISAN EJC, JEFSAy ESM.

6. FUNDAMENTO NORMATIVO

Proveedor Entrada - insumo
Asamblea Nacional Constitucion Politica de Colombia de 1991.
Constituyente
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Ley No. 80 de 1993

Por la cual se establece el Estatuto General de Contratacién de la Administraciéon
Publica

Ley No. 352 de 1997

Por la cual se reestructura el Sistema de Salud de las Fuerzas Militares y la Policia
Nacional.

Ley No. 909 de 2004

Por la cual se expiden normas que regulan el empleo publico, la carrera
administrativa, gerencia publica y se dictan otras disposiciones.

Ley No. 1064 de 2006

Por la cual se dictan normas para el apoyo y fortalecimiento de la educacién para
el trabajo y el desarrollo humano establecida como educacién no formal en la Ley
General de Educacion.

Ley No. 1010 de 2006

Por medio de la cual se adoptan medidas para prevenir, corregir y sancionar el
acoso laboral y otros hostigamientos en el marco de las relaciones de trabajo.

Ley No. 1221 de 2008

Por la cual se establecen normas para promover y regular el Teletrabajo y se dictan
otras disposiciones.

Ley 2466 de 2025

Por medio de la cual se modifica parcialmente normas laborales y se adopta una
Reforma Laboral para el trabajo decente y digno en Colombia.

Resoluciéon 1197 de 2024

Por la cual se dictan disposiciones en relaciéon con el procedimiento de certificacion
de discapacidad y el Registro de Localizacion y Caracterizacion de Personas con
Discapacidad y se deroga la Resolucion 1239 de 2022.

Ley No. 1474 de 2011

Por la cual se dictan normas orientadas a fortalecer los mecanismos de prevencion,
investigacion y sancion de actos de corrupcion y la efectividad del control de la
gestion publica.

Ley No. 1562 de 2012

Por la cual se modifica el Sistema General de Riesgos Laborales y se dictan otras
disposiciones en materia de Salud Ocupacional.

Ley No. 1712 de 2014

Por medio de la cual se crea la Ley de Transparencia y del Derecho de Acceso a la
Informacién Publica Nacional y se dictan otras disposiciones.

Ley No. 1862 de 2017

Por la cual se establecen las normas de conducta del Militar Colombiano y se expide
el Cadigo Disciplinario Militar.

Ley 2013 de 2019

Por medio del cual se busca garantizar el cumplimiento de los principios de
transparencia y publicidad mediante la publicacidon de las declaraciones de bienes,
renta y el registro de los conflictos de interés.

Ley 2088 de 2021

Por la cual se regula el trabajo en casa y se dictan otras disposiciones.

Ley 2016 de 2020

Por la cual se adopta el codigo de integridad del servicio publico colombiano y se
dictan otras disposiciones.

Ley 274 de 2023

Por el cual se expide el Plan Nacional de Desarrollo 2022- 2026 “Colombia potencia
mundial de la vida.

Ley 2195 de 2022

Por medio de la cual se adoptan medidas en materia de transparencia, prevencion
y lucha contra la corrupcion y se dictan otras disposiciones.
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Ley 2466 de 2025

Por medio de la cual se modifica parcialmente normas laborales y se adopta una
Reforma Laboral para el trabajo decente y digno en Colombia.

Decreto Ley No. 1567 de
1998

Por el cual se crean (SIC) el sistema nacional de capacitacion y el sistema de
estimulos para los empleados del Estado.

Decreto No. 1792 de 2000

Por el cual se modifica el Estatuto que regula el régimen de administraciéon del
Personal civil del Ministerio de Defensa Nacional, se establece la Carrera
administrativa Especial.

Decreto No. 091 de 2007

Por el cual se regula el Sistema Especial de Carrera del Sector Defensa y se dictan
unas disposiciones en materia de administracion de personal.

Decreto No. 0884 de 2012

Por medio del cual se reglamenta la Ley 1221 de 2008 y se dictan otras
disposiciones.

Decreto No. 1070 de 2015

Por el cual se expide el Decreto Unico Reglamentario del Sector Administrativo de
Defensa.

Decreto No. 1072 de 2015

Decreto Unico Reglamentario del Sector Trabajo.

Decreto No. 472 de 2015

Por el cual se reglamentan los criterios de graduacién de las multas por infraccion
a las normas de Seguridad y Salud en el Trabajo y Riesgos Laborales, se sefialan
normas para la aplicacion de la orden de clausura del lugar de trabajo o cierre
definitivo de la empresa y paralizacién o prohibiciéon inmediata de trabajos o tareas
y se dictan otras disposiciones.

Decreto No. 1083 de 2015

Por medio del cual se expide el Decreto Unico Reglamentario del Sector de Funcién
Publica.

Decreto No. 648 de 2017

Por el cual se modifica y adiciona el Decreto 1083 de 2015, Reglamentario Unico
del Sector de la Funcién Publica.

Decreto No. 1499 de 2017

Por medio del cual se modifica el Decreto 1083 de 2015, Decreto Unico
Reglamentario del Sector Funciéon Publica, en lo relacionado con el Sistema de
Gestion establecido en el articulo 133 de la Ley 1753 de 2015 y se adopta el Modelo
Integrado de Planeacién y Gestion, version 2, el cual incluye en la dimensién del
Talento Humano, una politica de integridad y el cédigo de integridad del servicio
publico.

Decreto No. 612 de 2018

Por el cual se fijan directrices para la integracion de los planes institucionales y
estratégicos al Plan de Accidn por parte de las entidades del Estado.

Decreto 1122 de 2024

Por el cual se reglamenta el articulo 73 de la Ley 1474 de 2011, modificado por el
articulo 31 de la Ley 2195 de 2022, en lo relacionado con los Programas de
Transparencia y Etica Publica.

Resolucion No. 2433 de
2015

Por la cual se adopta el Cddigo de Etica para la Direccién General de Sanidad
Militar (DIGSA) y Direcciones de Sanidad de Ejército, Armada y Fuerza Aérea.

Resolucion No. 0506 de
2016

Por la cual se adopta el manual de funciones y competencia laborales para el
personal civil no uniformado del Ministerio de Defensa Nacional — Direccion General
de Sanidad Militar.
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Resolucién No. 0869 de Por la cual se adiciona la Resolucién No. 0506 del 20 de abril de 2016, de la
2019 Direccion General de Sanidad Militar.

Por la cual se crean y organizan Grupos Internos de trabajo en el Ministerio de
Resolucion No. 0322 de Defensa — Comando General de las Fuerzas Militares — Direccion General de
2020 Sanidad Militar y se les asignan funciones.
2R0ezsglumon No. 0598 de Por la cual se adiciona la Resolucién 0322 del 11 de marzo de 2020.

Por la cual se designa el personal para conformar los Grupos Internos de Trabajo
Resolucién No. 0618 en el Ministerio de Defensa Nacional — Comando General de las Fuerzas Militares
de 2020 — Direccion General de Sanidad Militar.
Resolucién No. 0923 de Por la cual se adiciona la Resolucion 0322 del 11 de marzo de 2020 y se modifica
2020 ' la Resolucion 0598 del 8 de mayo de 2020.

Por medio de la cual se modifica la Resolucion 129 del 2019, y se adopta la versién
Resolucién No. 1267 de actualizada del Modelo Integrado de Planeacion y Gestién — MIPG en la Direccion
2020 General de Sanidad Militar y Direcciones de Sanidad EJC, ARC y JEFSA FAC.
Resolucion No. 0311 de Por la cual se modifica parcialmente la Resolucién No. 0322 del 11 de marzo de

2020.
2021

. Por la cual se actualiza el Modelo Integrado de Planeacion y Gestion del SSFM y

2R§23$Iucmn No. 1382 de se modifica parcialmente la Resolucion No. 1267 del 2020.
Resolucién No. 1700 de Por la cual se modifican las Resoluciones 0322 del 11 de marzo de 2020 y 0598 del

2021

8 de mayo de 2020.

Resolucion 0228 de 2023

Por la cual se establecen lineamientos para la conformacién y funcionamiento del
Comité de Convivencia Laboral en la Direccion General de Sanidad Militar,
Direcciones de Sanidad, Jefatura Salud y Establecimiento de Sanidad Militar.

Resolucion 0622 de 2024

Por la cual se adiciona la Resoluciéon No. 0506 del 20 de abril de 2016, de la
Direccion General de Sanidad Militar.

Resolucion 0627 de 2024

Por la cual se maodifican los articulos Segundo y Tercero de la Resolucién No. 0506
del 20 de abril de 2016, de la Direccion General de Sanidad Militar.

Resoluciéon 0867 de 2024

Por la cual se establecen horarios flexibles para el personal de la planta de personal
del Ministerio de Defensa Nacional- Direccién General de Sanidad Militar.

Resoluciéon 1087 de 2024

Por la cual se conforma la Comisién de Personal ante la Direcciéon General de
Sanidad Militar para el periodo 2024 — 2026.

Resolucion 00001444 de

2025

Por la cual se adopta la Politica Publica del Talento Humano en Salud.

Resolucién No
2025

. 1384 de

Por la cual se dictan lineamientos para la conformacién de los Comités de
Convivencia Laboral y se establece el procedimiento para el tratamiento preventivo
del acoso laboral en la Direccion General de Sanidad Militar, Direcciones de
Sanidad, Jefatura de Salud y Establecimientos de Sanidad Militar.
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Resolucion No. 0032 de
2025

Por la cual se adiciona la Resolucion N° 0506 del 20 de abril de 2016, de la

Direccion General de Sanidad Militar.

Resolucion No. 0033 de
2025

Por la cual se modifica la Resoluciéon N° 0506 del 20 de abril de 2016, de la

Direccion General de Sanidad Militar.

Resolucion No. 0034 de
2025

Por la cual se adiciona la Resolucion N° 0506 del 20 de abril de 2016, de la
Direccion General de Sanidad Militar.

Resolucion No. 0098 de
2025

Por la cual se adiciona la Resolucion N° 0506 del 20 de abril de 2016, de la
Direccion General de Sanidad Militar.

Resolucién No. 0099 de
2025

Por la cual se adiciona la Resolucion N° 0506 del 20 de abril de 2016, de la
Direccion General de Sanidad Militar.

Resoluciéon No. 1406 de
2025

Por la cual se adiciona la Resolucion N° 0506 del 20 de abril de 2016, de la
Direccion General de Sanidad Militar.

Resolucion No. 1407 de
2025

Por la cual se adiciona la Resolucion N° 0506 del 20 de abril de 2016, de la
Direccion General de Sanidad Militar.

Acuerdo No. 070 de 2019

Por el cual se establece el Modelo de Atencion Integral en Salud para el Sistema
de Salud de las Fuerzas Militares y de la Policia Nacional.

Acuerdo No. 071 de 2019

Por el cual se fijan los parametros para la integraciéon, implementaciéon y
mantenimiento de los sistemas de gestién, en el Sistema de Salud de las Fuerzas
Militares y de la Policia Nacional.

Acuerdo No. 072 de 2019

Por el cual se dictan politicas generales y lineamientos para la organizacién del
Sistema Integral de Informacién en Salud de las Fuerzas Militares y de la Policia
Nacional-SISMIPOL.

Acuerdo No. 086 de 2024

Por el cual se define el Plan Estratégico Institucional del SSFM para el periodo
2023-2026 y el Plan Estratégico Institucional del SSPN para el periodo 2023-2026.

Acuerdo No. 092 de 2025

Por el cual se define el Plan de Accion para la vigencia 2025 del Subsistema de
Salud de las Fuerzas Militares y del Subsistema de Salud de la Policia Nacional.

Circular No. 0123000679502
de 2023

Lineamientos para promover el uso de la bicicleta en la Direccion General de
Sanidad Militar de acuerdo con la Ley 1811 de 2016.

Circular No. 0124012675905
de 2024

Alcance Lineamientos ABC Servicio Social Obligatorio.

Circular Externa 012 de
2024

Cumplimiento del marco normativo dentro del Sistema Nacional de Residencias
Médicas y el Servicio Social Obligatorio.

Circular
RS20250808158482 de
2025

Difusién Manual de Usuario Aplicativo de Evaluaciéon de Desempeio Laboral
Entidades del Sector Defensa.

Circular 0125009564902 de
2025

Programacion vacaciones personal civil vigencia 2026.

Circular 0075 de 2025

Prevencion, identificacion y atencion del acoso laboral, acosos sexual y
discriminacion contra las personas trans, personas no binarias e identidades de
género no hegemonicas.

Directiva Permanente 0004
de 2025

Por medio de la cual se establece la politica de prohibicién de pagos de facilitacién
para los servidores publicos del Sector Defensa y Seguridad.
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Circular Dispositiva
0125002419502 de 2025
Departamento Administrativo
de Funcion Publica

Lineamientos Ejecucién Presupuestos.

Plan Nacional de Formacién y Capacitacion 2023-2030.

Departamento Administrativo

de Funcion Publica Plan Nacional de Bienestar 2023-2026.

Departamento Administrativo

de Funcion Publica Manual Operativo del Modelo Integrado de Planeacion y Gestion 2024.

Manual de Usuario Aplicativo del Desempefo Laboral de los servidores publicos
Ministerio de Defensa con derechos de carrera administrativa y en periodo de prueba de 2025.

Direccién General de
Sanidad Militar Guia para la gestion de conflictos de intereses DIGSA.

Guia para la Gestion Integral
del Riesgo

Direccion General de
Sanidad Militar

Guia para la Gestion Integral del Riesgo en Entidades 2025 version 7.

Cédigo de Integridad DIGSA.

7. MARCO CONCEPTUAL

Colombia a partir del mes de mayo del aifo 2018, fue invitada a ser el pais nimero 37 en formar parte de la
Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo Econémicos (OCDE), convirtiéndose en el tercer pais
latinoamericano en hacerlo después de que lo hiciera Chile y México, esto se reconoce como un logro del Gobierno
Nacional y de Funcién Publica en el mejoramiento de la politica publica. Es por esto que, desde el afio 2011 cuando
se inicio el proceso para integrar esta organizacion internacional se comenzo6 a trabajar en ocho tematicas publicas,
en un trabajo conjunto realizado por; Presidencia, Secretaria de Transparencia, Ministerio de Justicia, MinTIC y la
Funcion Publica, que desarrollé cuatro de las ocho tematicas, estas son: Transparencia y rendicion de cuentas,
integridad en el sector publico, manejo estratégico del recurso humano en el sector publico y medicion de indicadores
de desempefio.

Por lo anteriormente mencionado, y de acuerdo a lo descrito en la pagina web de la OCDE; “Colombia fue sometida
a examenes exhaustivos por 23 comités de la OCDE e introdujo importantes reformas para adaptar su legislacion,
politicas y practicas a los estandares de la OCDE, en particular en materia laboral, reforma de su sistema de justicia,
la gobernanza empresarial de las empresas estatales, lucha contra el soborno y en el comercio, asi como para
establecer una politica nacional sobre productos quimicos industriales y gestion de residuos”.

Es asi, que el Gobierno Nacional busca consolidar su propdsito de fortalecer la gestién del empleo publico en
Colombia y avanzar en la politica y estrategias que orienten a las entidades publicas hacia la consecucion de sus
objetivos con base en el desarrollo de su talento humano, a partir de esto la Funcion Publica se fija como principal
objetivo enaltecer al servidor publico y su labor e inicia a trabajar con el Modelo Integrado de Planeacién y Gestién
(MIPG).

El Modelo Integrado de Planeacién y Gestion (MIPG), fue actualizado mediante Decreto 1499 de 2017, se implementa
a través de 7 dimensiones operativas, donde se encuentra Talento Humano como la dimensiéon nimero 1, compuesta
de dos politicas; Gestion Estratégica del Talento Humano e Integridad. Ademas, esta dimensién se ubica como centro
de todo el esquema de operacion, de donde para el MIPG; los servidores publicos son el corazén de la entidad.
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Por lo anterior cabe resaltar que, dentro de este marco, se destacan en el contexto de la Gestién del Talento Humano
los objetivos: uno; “Fortalecer el liderazgo y el talento humano bajo los principios de integridad y legalidad, como
motores de la generacion de resultados de las entidades publicas” y tres; “Desarrollar una cultura organizacional
fundamentada en la informacion, el control y la evaluacion, para la toma de decisiones y la mejora continua”.

De acuerdo con lo anterior y teniendo en cuenta la Guia Estratégica del Talento Humano elaborada por la Funcion
Publica, las diferentes entidades publicas pueden a partir de este documento, formular sus planes estratégicos. Es
importante mencionar que, de acuerdo con 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.

Finalmente, la estrategia de implementacion de la Politica de Gestién Estratégica de Talento Humano apunta a que
las entidades publicas colombianas sean competitivas, competentes, versatiles, dinamicas y capaces de satisfacer
las cambiantes necesidades y expectativas de los ciudadanos. Por lo anterior, cobra relevancia; la Matriz de
Autodiagnéstico de Gestidon Estratégica del Talento Humano del DAFP, la medicién de clima organizacional y las
encuestas de bienestar, debido a que permiten el planteamiento de acciones de mejora en cada uno de los procesos
que conforman el ciclo de vida del servidor publico. En el presente plan institucional, hace parte de las acciones el
establecer las actividades a implementar con el fin de asegurar el mantenimiento del Sistema Integrado de Gestion a
través del desarrollo de sus componentes en el marco de la normatividad vigente y en el Plan Estratégico Institucional
de 2023-2026.

8. DEFINICIONES

Carrera Administrativa  Sistema técnico de administracion del personal que tiene por objeto garantizar la
eficiencia de la administracion publica y ofrecer estabilidad e igualdad de oportunidades
para el acceso Yy el ascenso al servidor publico. Fuente: Comision Nacional del Servicio
Civil - CNSC.

Clima Organizacional Es la percepcién colectiva e individual que tienen los colaboradores sobre su entorno
laboral, incluyendo aspectos como liderazgo, relaciones interpersonales, comunicacion,
cultura organizacional y oportunidades de desarrollo. Esta percepcion influye
directamente en el bienestar, la motivacion, la satisfaccion laboral y el desempefio,
pudiendo generar impactos positivos o negativos en la sostenibilidad del éxito
institucional. Fuente: Buk (2024).

Cddigo de integridad Documento que apropia y adopta los valores del servicio publico para fortalecer la cultura
DIGSA: organizacional de la Entidad; orientando las actuaciones del personal militar, servidores
publicos y contratistas, que estan al servicio de la Direccion General de Sanidad Militar.

Conflicto de Intereses:  Surge cuando el interés general propio de la funcion publica entra en conflicto con el
interés particular y directo del servidor publico. Fuente: Articulo 40 del Cédigo Unico
Disciplinario.

Cultura organizacional  Relacién directa entre los aspectos que rodean a los empleados y las diferentes ventajas
que brinda la organizacidon hacia los mismos como actitudes, percepcion, ética, las
creencias, los valores, la experiencia y la psicologia del grupo. Garcia (2009).

FURAG El Formulario Unico de Reporte de Avances de la Gestién, es la herramienta en linea de

reporte del cumplimiento de los objetivos y la implementacién de las politicas de MIPG,
como insumo para el monitoreo, evaluacion y control del desempefio institucional.
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Guia para la Gestion
de Conflicto de
Intereses DIGSA:

Horarios flexibles:

Incentivos:

Indicador

Modelo Integrado de
Planeacion y Gestion:

Politica Gestion
Estratégica del Talento
Humano:

Politica Integridad:

Rutas de creacion de
valor

9. ACRONIMOS

Documento que indica el manejo y declaracién de conflicto de intereses, teniendo en
cuenta que el personal militar, los servidores publicos y contratistas; tienen el deber de
garantizar el interés general del servicio publico sobre el interés particular, para no afectar
la confianza de usuarios y beneficiarios en el aseguramiento, administracidon y prestacién
de los servicios de Salud en el SSFM.

Programa de la Direccidon General de Sanidad Militar que, sin afectar la jornada laboral y
de acuerdo con las necesidades del servicio, permite establecer distintos horarios de
trabajo para sus servidores publicos.

Los incentivos deben ser considerados como estrategias institucionales que inciden
positivamente sobre el quehacer de los servidores publicos y sobre su comportamiento
laboral, lo que se traduce en mejores resultados de gestion. Fuente: Departamento
Administrativo de Funcién Puablico (2024).

Instrumentos de medida que permite analizar la relacion entre dos o mas variables con
el fin de determinar el avance o retroceso en el logro de un objetivo en un periodo
determinado. Fuente: Funcién Publica (S.f).

Es un marco de referencia para dirigir, planear, ejecutar, hacer seguimiento, evaluar y
controlar la gestion de las entidades, este Sistema de Gestion Integra los Sistemas de
los sistemas de Gestidén de Calidad y de Desarrollo Administrativo, con el Sistema de
Control Interno, consolidando en un solo lugar, todos los elementos que se requieren para
que una organizacion publica funcione de manera eficiente y transparente. Fuente:
Departamento Administrativo de Funcion Publico.

El propdsito de esta politica es permitir que las entidades cuenten con talento humano
integral, idoneo, comprometido y transparente, que contribuya a cumplir con la misién
institucional y los fines del Estado, para lograr su propio desarrollo personal y laboral.
Fuente: Departamento Administrativo de Funcién Publico (2024).

El propdsito de esta politica es desarrollar mecanismos que faciliten la institucionalizacién
de la politica de integridad en las entidades publicas con miras a garantizar un
comportamiento probo de los servidores publicos y controlar las conductas de corrupcion
que afectan el logro de los fines esenciales del Estado. Fuente: Departamento
Administrativo de Funcién Publico.

Son agrupaciones teméticas que, al ser abordadas de manera articulada, permiten incidir
en aspectos especificos y generar resultados efectivos en la administracion del Talento
Humano. Se puede afirmar que una entidad que implemente acciones integrales en cada
una de estas rutas habran consolidado un proceso eficaz y alineado con los principios de
una gestion estratégica del talento humano orientada a los resultados y la creacion de
valor publico. Fuente: Departamento Administrativo de Funcién Publico (2024).

ARIGS: Area Ingreso

ARPER: Area Permanencia y retiro

ARSST: Area Seguridad y Salud en el Trabajo

CIGD: Comité Institucional de Gestidon y Desempeiio
CNSC: Comision Nacional de Servicio Civil
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COGFM: Comando General de las Fuerzas Militares

DAFP: Departamento Administrativo de la Funcién Publica

DIGSA: Direccién General de Sanidad Militar

DISAN ARC: Direccion de Sanidad Naval

DISAN EJC:  Direccién de Sanidad Ejército Nacional

ESM: Establecimiento de Sanidad Militar

FURAG: Formato Unico de Reporte de Avance de la Gestion

GETH: Gestion Estratégica de Talento Humano

GRUTH: Grupo de Talento Humano

JEFSA: Jefatura Salud FAC

JEMCO: Jefatura de Estado Mayor Conjunto

MDN: Ministerio de Defensa Nacional

MIPG: Modelo Integrado de Planeacion y Gestion

OCDE: Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo Econémicos

PHVA: Planear, Hacer, Verificar, Actuar.

PTEP: Programa de Transparencia y Etica Publica

SECOP: Sistema Electronico para la Contratacion Publica

SG-SST: Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo

SIGEP: Sistema de Informacion y Gestion del Empleo Publico

SSFM: Subsistema de Salud de las Fuerzas Militares

SUBAF: Subdirecciéon Administracion y Financiera

SVE: Suite Vision Empresarial

VICARLAB: Visor de cargas laborales

10. DISPOSICION DE LA INFORMACION

Tener la informacion necesaria o contar con sistemas de informacion actualizados, permite analizar las posibles
oportunidades de mejora en los diferentes procesos del Grupo Talento Humano y asi, enfocar el plan de trabajo hacia
unas acciones oportunas que conlleven a contar con el apoyo de un talento humano motivado, capacitado y fortalecido
en sus competencias, de tal manera que también se vean beneficiadas las personas que requieren de la prestacion
de los servicios de Salud.

11. CARACTERIZACION DE LOS SERVIDORES PUBLICOS

A través de la Caracterizacion del Talento Humano de la DIGSA, se mantienen actualizados los datos
sociodemograficos como sexo, rangos de edad, estado civil, nivel educativo, entre otros. Asimismo, se recopilan cifras
relacionadas con el numero de jévenes entre 18 y 28 afnos, trabajadores pertenecientes a grupos étnicos, aquellos
que hablan lenguas distintas al espanol y personas con discapacidad. El objetivo es obtener informacién relevante
que permita determinar las acciones necesarias para el desarrollo de planes y programas que contribuyan a mejorar
la calidad de vida de los colaboradores y sus familias.
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12. CARACTERIZACION DE LOS EMPLEOS

Tabla 1. Caracterizacion de los Empleos

N° de Empleos DENOMINACION COD - GRADO
DESPACHO DEL DIRECTOR
01 DIRECTOR DEL SECTOR DEFENSA 1-3 20
PLANTA GLOBAL
03 SUBDIRECTOR DEL SECTOR DEFENSA 1-2-119
01 JEFE DE UNIDAD DE SEGURIDAD Y DEFENSA 1-6 19
04 SERVIDOR MISIONAL EN SANIDAD MILITAR 2-225
115 SERVIDOR MISIONAL EN SANIDAD MILITAR 2-2-16
192 SERVIDOR MISIONAL EN SANIDAD MILITAR 2-2-14
67 SERVIDOR MISIONAL EN SANIDAD MILITAR 2-2-12
122 SERVIDOR MISIONAL EN SANIDAD MILITAR 2-2-10
91 SERVIDOR MISIONAL EN SANIDAD MILITAR 2-2-9
7 SERVIDOR MISIONAL EN SANIDAD MILITAR 2-2-8
15 SERVIDOR MISIONAL EN SANIDAD MILITAR 2-2-7
4 SERVIDOR MISIONAL EN SANIDAD MILITAR 2-2-6
91 SERVIDOR MISIONAL EN SANIDAD MILITAR 2-2-4
2 SERVIDOR MISIONAL EN SANIDAD MILITAR 2-2-3
02 PROFESIONAL DE DEFENSA 3-122
6 PROFESIONAL DE DEFENSA 3-120
4 PROFESIONAL DE DEFENSA 3-118
20 PROFESIONAL DE DEFENSA 3-117
16 PROFESIONAL DE DEFENSA 3-116
15 PROFESIONAL DE DEFENSA 3-115
03 PROFESIONAL DE DEFENSA 3-114
03 PROFESIONAL DE DEFENSA 3-113
01 PROFESIONAL DE DEFENSA 3-1 11
9 PROFESIONAL DE DEFENSA 3-18
3 PROFESIONAL DE DEFENSA 317
1 PROFESIONAL DE DEFENSA 3-15
01 ORIENTADOR ESPIRITUAL 4-120
11 TECNICO DE SERVICIOS 5-1 30
02 TECNICO DE SERVICIOS 5-129
06 TECNICO DE SERVICIOS 5-128
219 TECNICO DE SERVICIOS 5-1 26
08 TECNICO DE SERVICIOS 5-125
75 TECNICO DE SERVICIOS 5-124
22 TECNICO DE SERVICIOS 5-123
15 TECNICO DE SERVICIOS 5-122
01 TECNICO PARAAPOYO DE SEGURIDAD Y DEFENSA 5-133
05 TECNICO PARAAPOYO DE SEGURIDAD Y DEFENSA 5-1 31
07 TECNICO PARAAPOYO DE SEGURIDAD Y DEFENSA 5-1 30
24 TECNICO PARAAPOYO DE SEGURIDAD Y DEFENSA 5-128
01 TECNICO PARAAPOYO DE SEGURIDAD Y DEFENSA 5-127
48 TECNICO PARAAPOYO DE SEGURIDAD Y DEFENSA 5-1 26
34 TECNICO PARAAPOYO DE SEGURIDAD Y DEFENSA 5-124
06 TECNICO PARAAPOYO DE SEGURIDAD Y DEFENSA 5-123
02 TECNICO PARAAPOYO DE SEGURIDAD Y DEFENSA 5-1 22
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N° de Empleos DENOMINACION COD - GRADO
1 AUXILIAR DE SERVICIOS 6-1 33
01 AUXILIAR DE SERVICIOS 6-1 27
41 AUXILIAR DE SERVICIOS 6-1 26
25 AUXILIAR DE SERVICIOS 6-1 25
99 AUXILIAR DE SERVICIOS 6-1 21
06 AUXILIAR PARAAPOYO DE SEGURIDAD Y DEFENSA 6-1 36
1 AUXILIAR PARAAPOYO DE SEGURIDAD Y DEFENSA 6-1 33
01 AUXILIAR PARAAPOYO DE SEGURIDAD Y DEFENSA 6-1 31
09 AUXILIAR PARAAPOYO DE SEGURIDAD Y DEFENSA 6-1 27
59 AUXILIAR PARAAPOYO DE SEGURIDAD Y DEFENSA 6-1 26
26 AUXILIAR PARAAPOYO DE SEGURIDAD Y DEFENSA 6-1 25
13 AUXILIAR PARAAPOYO DE SEGURIDAD Y DEFENSA 6-1 21
1.567 TOTAL
N° de Cargos DENOMINACION COD - GRADO
DESPACHO DEL DIRECTOR
11 PROFESIONAL DE DEFENSA 3-122
1.578 TOTAL, PLANTA DE PERSONAL DE EMPLEADOS PUBLICOS DIGSA
Fuente: Decreto 4783 de 2008.
Tabla 2. Reporte de vacantes por niveles
EMPLEOS APROBADOS PROVISTOS VACANTES
NIVEL DIRECTIVO 5 4 1
NIVEL ASESOR 710 647 63
NIVEL PROFESIONAL 95 86 9
NIVEL TECNICO 486 469 17
NIVEL ASISTENCIAL 282 224 58
TOTAL 1.578 1.430 148

Fuente: Elaboracién propia GRUTH.

Con el propésito de avanzar en la dignificacién del empleo publico a través de la vinculacion del personal necesario
para el funcionamiento efectivo y eficiente y cumplir con lo establecido en el Plan Nacional de Desarrollo 2022-2026
Colombia Potencia Mundial, relacionado con la formalizacion del empleo publico en equidad, con criterios
meritocraticos y con vocacion de permanencia, la Direccion General de Sanidad Militar, adelanta acciones para la
elaboracién de un estudio técnico y propuesta de reestructuracion de la planta de personal de Sanidad Militar, a través
de la implementacion de la herramienta tecnolégica Visor de Cargas Laborales VICARLAB que permita la generacion
de reportes que cumplan con los criterios solicitados por el Departamento Administrativo de Funciéon Publica y de
acuerdo a los resultados del estudio técnico, prever la viabilidad de la creacion de empleos.

El Grupo de Talento Humano de la DIGSA entregara oportunamente la informaciéon de su competencia, relacionada
con la formalizaciéon del empleo publico, que sea requerida por parte del Departamento Administrativo de Funcién
Publica y realizara el seguimiento de las actividades del Plan de Accién Anual dirigidas al desarrollo de la propuesta
de reestructuracion de la planta del Subsistema de Salud de las Fuerzas Militares en la Suite Visién Empresarial,
promoviendo el seguimiento, control y la evaluacion para el mejoramiento continuo.
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13. RESULTADOS DEL AUTODIAGNOSTICO POLITICA GESTION ESTRATEGICA DE TALENTO HUMANO

La Politica de Gestién Estratégica de Talento Humano fue evaluada utilizando la herramienta Matriz Autodiagnéstico
GETH Versién 4.8, actualizada por la Funcién Publica, con el objetivo de identificar los aspectos a fortalecer y aquellos
que deben seguir siendo incluidos en la planeacién institucional.

Gréfico 1. Resultado matriz autodiagnostico GETH vigencia 2024

100

80

60
POLITICA GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO

Fuente: Matriz Autodiagnéstico GETH Version 4,8 del DAFP aplicada a la DIGSA.

En el afio 2024, la Politica de Gestidn Estratégica de Talento Humano, reporté un avance del 85,5, en una escala del
01 al 100, teniendo en cuenta los componentes de ingreso, desarrollo y retiro de los colaboradores y sus componentes
como el conocimiento normativo y del entorno, la gestién de la informacion, la planeacion estratégica, el manual de
funciones y competencias, la provisiéon del empleo, la meritocracia, la gestion del desempefio, el conocimiento
institucional, la diversidad e inclusién, capacitacion, bienestar, clima organizacional y cambio cultural, Seguridad y
Salud en el Trabajo, valores, los contratistas, la desvinculacién asistida y la gestiéon del conocimiento.

En las rutas de creacién de valor, se encontré que la ruta de creacidon de valor con menor puntaje fue la ruta de al
servicio de los ciudadanos, y de las subrutas con menor puntaje fueron: ruta para implementar una cultura basada en
el logro y la generacion de bienestar, ruta para facilitar que las personas tengan el tiempo suficiente para tener una
vida equilibrada: trabajo, ocio, familia, estudio y la ruta para implementar una cultura de liderazgo preocupado por el
bienestar del talento a pesar de que este orientado al logro.
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Grafico 2. Resultados rutas de creacion de valor vigencia 2024

RESULTADOS - RATEGICA DE TALENTO HUMANO

RUTAS DE CREACION DE VALOR

productivos

RUTA DE LA FELICIDAD

La felicidad nos hace

- Ruta para mejorar el entorno fizico del trabajo para gue todos se sientan a
gusto en su puesto

- Ruta para faciltar que las personas tengan el tiempo suficiente para tener una
vida equilibrada: trabajo, ccio, familia, estudio

- Ruta para implementar incentivos basados en salario emocional

- Ruta para generar innovacion con pasion

RUTA DEL CRECIMIENTO

Liderando talento

- Ruta para implementar una cultura del liderazgo, el trabajo en eguipe y el
reconocimiento

- Ruta para implementar una cultura de liderazge preocupade por el bisnestar del
talento a pesar de gue esta orientado al logro

- Ruta para implementar un liderazgo basado en valores

- Ruta de formacion para capacitar gervidores gue 2aben lo gue hacen

ciudadanos

RUTA DEL SERVICIO

Al servicio de los

- Ruta para implementar una cultura basada en el servicio

- Ruta para implementar una cultura basada en el logro v la generacion de
bienestar

cosas bien

RUTA DE LA CALIDAD

La cultura de hacer las

- Ruta para generar rutinas de trabajo basadas en “hacer siempre las cosas
bien”

- Ruta para generar una cultura de la calidad y la integridad

RUTA DEL

ANALISIS DE DATOS

Conociendo el talento

- Ruta para entender a las personas a través del uso de los datos

Fuente: Matriz Autodiagnéstico GETH Version 4,8 del DAFP aplicada a la DIGSA.

14. RESULTADOS DEL AUTODIAGNOSTICO DE LA POLITICA DE INTEGRIDAD.

La Politica de Integridad fue evaluada utilizando la Matriz Autodiagnostico de Cdadigo de Integridad y la Matriz
Autodiagndstico para la Gestion de Conflictos de Intereses, ambas herramientas proporcionadas por el Departamento
Administrativo de la Funcion Publica. El objetivo de esta evaluacion es identificar los aspectos que deben fortalecerse

y aquellos que deben continuar siendo incluidos en la planeacién institucional.

En cuanto a la Matriz Autodiagnéstico de Cdédigo de Integridad, la Direccion General de Sanidad Militar alcanzo el
nivel 5 (81-100), el maximo nivel dentro de la escala, con una puntuacion de 96.9, considerando los avances logrados
durante el afio 2024. En relacion con el Autodiagndstico para la Gestion de Conflictos de Intereses, la entidad obtuvo
una puntuacion de 95. Se propuso implementar estrategias orientadas al andlisis de actividades ejecutadas, la
evaluacion participativa de resultados y la sistematizacién de buenas practicas. Estas iniciativas buscan promover la
mejora continua, fortalecer la cultura organizacional y generar insumos utiles para la toma de decisiones en materia

de talento humano e integridad institucional.
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15. RESULTADOS MEDICION CLIMA LABORAL

La evaluacion del clima organizacional tiene como propésito conocer la percepcién de los servidores publicos respecto
a su entorno laboral, entendiendo que esta percepcion influye directamente en su comportamiento dentro de la
entidad. De acuerdo con la normativa vigente, el clima laboral debe ser evaluado como minimo cada dos afos. A partir
de los diagndsticos obtenidos, se deben disenar, implementar y evaluar estrategias de intervencion que aborden los
aspectos identificados, siempre con el respaldo y compromiso de la Alta Direccion.

En un entorno laboral cada vez mas competitivo y dinamico, el clima organizacional se ha consolidado como un factor
determinante para el éxito institucional. Un ambiente laboral positivo impacta favorablemente en la motivacion,
productividad y satisfaccion de los funcionarios; mientras que un clima negativo puede derivar en conflictos,
ausentismo y alta rotacion de personal.

Con el objetivo de conocer la percepcién de los funcionarios sobre el ambiente laboral en la Direccion General de
Sanidad Militar — nivel central, entre el 07 de noviembre y el 17 de noviembre de 2025 se llevé a cabo la medicién del
clima laboral, con el apoyo de la Caja de Compensacién Familiar y la firma consultora We Team.

El 04 de diciembre de 2025, el Grupo Talento Humano presenté los resultados a la Alta Direccién, conforme al Acta
No. 0125013622402 /MDN-COGFM-JEMCO-DIGSA-SUBAF-GRUTH-ARPER.

Grafico 3. Ficha técnica medicidn clima laboral

OBJETIVO DEL ESTUDIO:
Medir la percepcion que los funcionarios de La Direccion General
de Sanidad Militar tienen sobre las variables que determinan el
Clima Organizacional

TECNICA EMPLEADA:

Entrevista On-line sobre base 3 2 5
de datos proporcionada por
el cliente Universo

277

Muestra

265 83,6 %
GRUPO OBJETIVO:

Colaboradores con Margen de error (=2 Fecha de aplicacion
antigliedad superior a 6 A +/- 23% Octubre 7 al 17 de 202.?

Noviembre 16 a Diciembre

meses en la empresa

/- 2.2

Fuente: Resultados brindados por We Team.
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Gréfico 4. Distribucién de la muestra por area

277

DISTRIBUCION DE LA MUESTRA POR AREA v\/*

eam
Muestra
[ VARIABLE 2 WBpersonas | Q|
1 |STAFF 68 64 94%
1 2 |SUBTG 58 43 4%
" o P [3[suesa 105 B89 85%
Subdireccién Técnica Yy de Ge... " 4 [SUBAF 91 81 86%
15.5% Subdireccion de Salud TOTAL £ an 5%
i
32,1%
w] VARIABLE 3 # personas # respuestas % participacién
1 | DESPACHO DEL DIRECTOR 18 15 83%
1 |SALUD 1 16 76%
3 |SUPERVISION DE CONTRATOS 31 7 87%
4 | INFORMACION bt} 8 57%
$ | TALENTO HUMANO 28 24 86%
6 |CONTRATACION 4 12 86%
7 | PRESTACION ¥ OPERACION SERVICION EN SALUD 16 15 94%
8 |GESTION DOCUMENTAL i 11 100%
9 |APOYO ADMINISTRATIVO 12 10 83%
10| GESTION FINANCIERA 35 30 86%
11|GRUPO SISAM 21 14 67%
STAFF 23’1% 12| GESTION DE LA AFILIACION 38 EA 89%
13|GRUPC ATENCION AL USUARIO ¥ PARTICIPACION 50CIAL pt ] 12 92%
14| ASUNTOS LEGALES 13 12 92%
15|GESTION DEL RIESGO EN SALUD 25 22 88%
16| PLANEACION ESTRATEGKA 15 15 100%
TOTAL 325 277 5%
i VARIABLE 1 # personas M respuestas % én
1| Militar 36 0 83%
. .2 i3 " . 2 [Prestader de servicios n7 101 86%
\ SUbdlrecc|on Admlnlstranva Y **¢| 3 |servidor Misional d2 Sanidad Militar 36 29 81%
29 2% 4 |Profesional de Defensa S0 42 84%
22 5 |Técnico para Apoyo Segundad y Defensa 49 41 84%
6 |Técnico de Servicics. a7 17 100%
7 | Auzihar para Apoyo Seguridad y Defensa 20 17 85%
85%

_ - . .

Fuente: Resultados brindados por We Team.

Gréfico 5. Distribucién de la muestra por area

Subdireccion Técnica y de Ge... )
1559% | Subdireccién de Salud

/321%

-

STAFF 23,1%

L Subdireccion Administrativa y
29,2%

Fuente: Resultados brindados por We Team.
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Grafico 6. Distribucion de la muestra por area

H WARIABLE 2 # personas " | # respuestas " | % participacion " |
1 |STaFF GE &4 a4
1 |SUBTG LB A3 T
3 |SURSS 105 =3 BE%
4 |SUBLE 94 | a6%

IOTAL 3dh 2T H5%
# WARIABLE 2 # personas # respuestas % participacion
1 |DES2ACHD DEL DIRECTOR 1B 15 =A%
e AN 21 16 TR
A [BUPSHWEON LR COMNT RA TS 21 A 8%
4 | INFORMACZION 14 3 57%
5 |TALENTO HLUIMAND 2B 24 e
A JCONTRATAZIOMN 14 12 26N
¥ |FRESTACICH ¥ DQFERACION SERVICIOHN ER SalllD 16 15 A%
BOGEETION DIOCLINWENTAIL i1 11 1005
4 | APOYC ADRIMISTRATIVG 12 10 21%
1OPGESTIOMN FINANCIZHA a5 2D ahi
11 | GRLUFD SIZARK 21 13 57%
12 PSESTIOMN DE L& AFILISC SN 3B 4 9%
13 |GRUPD ATEMNCION AL USUARID ¥ PARTICIPACICON SO014AL 12 12 2%
14 ) ASLUNTOS LEGALES 12 12 e
15 |GESTIGM DEL RIESGE EM SALLID 25 22 HE%
16 | PLAME&ACION ESTRATEGICL 15 15 100%

IOTAL 3dh 2T 85%
# WARIABLE 1 # personas # respuestas % participacion
1 [MAilicar 1S 20 23%
7 |Frestanior de servicios 117 101 5=
3 |Servidor Wigional de Samicsd Militar 3k 29 21%
4 |Frofesicnal oe Defensa s0 42 B4%
5 [Técnico para Apows Seeundad v Defensa 45 41 S4%
& |Téonica de Servicios 17 17 1007
7 |Auziliar para Apowo Seguridad v Defensa 0 17 85%

TOTAL 335 7T R5'%

Fuente: Resultados brindados por We Team.
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Grafico 7. Nivel general de satisfaccion

Tipo contrato

&
2

Todas N

277 T
s NIVEL GENERAL DE SATISFACCION

Con la Organizacién Condiciones Trabajo

8.8 8.5

877
2023 819

Mercado 8.40

VS MERCADO:

Superior Igual Inferior
VS ANO ANTERIOR: P & ¥

NPS ADAPTADO

Fuente: Resultados brindados por We Team.

Durante el afio 2025, la Direccién General de Sanidad Militar implementé diversas estrategias centradas en fortalecer
el clima organizacional, abordando tanto las areas con oportunidades de mejora como aquellas que mostraron buenos
resultados. Estas acciones reflejan el compromiso institucional con el bienestar integral de los colaboradores y el
fortalecimiento de la cultura organizacional, promoviendo el equilibrio entre la vida laboral, personal y familiar. A través
de iniciativas en salud, bienestar emocional, y flexibilidad laboral, se generaron espacios para el desarrollo personal
y profesional, buscando siempre un ambiente de trabajo mas saludable y armonico.

Ademas, se llevaron a cabo programas de formacion y desarrollo del talento humano, con énfasis en liderazgo,
coaching y habilidades especificas, respondiendo a las necesidades detectadas en la medicién del clima
organizacional. También se impulsaron estrategias de reconocimiento e incentivos, como apoyo econdmico para
estudios y procesos de desarrollo profesional, con el objetivo de fomentar un mayor sentido de pertenencia y
motivacion entre los colaboradores. Estas acciones contribuyen al logro de los objetivos institucionales y al crecimiento
sostenido de la organizacion, Estas acciones fueron documentadas en el Informe de Acciones de Mejora con Radicado
No. 0124013825102/MDN-COGFM-JEMCO-DIGSA-SUBAF-GRUTH-ARPER.

En continuidad con este proceso de mejora, durante la vigencia 2025 también se han implementado acciones
orientadas a consolidar un ambiente laboral positivo, en respuesta a los resultados obtenidos en la medicién de clima
organizacional de 2023 y en octubre de 2025 se inicia una nueva medicién, cuyo andlisis esta previsto para noviembre
del mismo afio. A partir del diagndstico que se obtenga, se disefiaran, implementaran y evaluaran estrategias de
intervencion focalizadas, con el respaldo y compromiso de la Alta Direccién, en concordancia con los lineamientos del
Modelo Integrado de Planeacion y Gestion (MIPG) y como parte del ciclo de mejora continua institucional.
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16. RESULTADOS FURAG

El Formulario Unico de Reporte de Avances de la Gestién (FURAG) es la herramienta oficial para el seguimiento y
evaluacion del desempefio institucional en el marco del Modelo Integrado de Planeacién y Gestion (MIPG),
permitiendo identificar avances, brechas y oportunidades de mejora. Durante la vigencia 2024, la Direccion General
de Sanidad Militar (DIGSA) obtuvo una calificacion de 93.4 en la Dimension 1 — Talento Humano, lo que evidencia un
nivel alto de cumplimiento, aunque con aspectos susceptibles de fortalecimiento.

En el andlisis de resultados, el Departamento Administrativo de la Funcion Pablica emitié recomendaciones orientadas
a cerrar brechas criticas en la gestion estratégica del talento humano, como:

e Evaluar el modelo de operacién de la entidad y las distintas modalidades legales, con el fin de garantizar la
eficiencia y eficacia en la prestacion de los servicios, conforme a lo establecido en el Decreto 1800 de 2019.

e Desarrollar un diagnéstico integral sobre accesibilidad y analisis de los puestos de trabajo, incorporando
recomendaciones para la implementacién de ajustes razonables que aseguren la inclusion de servidores
publicos, especialmente aquellos con discapacidad.

e Analizar las causas del retiro de los servidores de la entidad, con el propésito de disefar e implementar
acciones correctivas que fortalezcan la retencion del talento humano y reduzcan la rotacion.

Estas recomendaciones constituyen insumos estratégicos para la planeacion institucional y se integraran en el ciclo
de mejora.

17. GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO

El Grupo de Talento Humano de la DIGSA cuenta con el procedimiento de Gestidn Estratégica de Talento Humano,
cuyo objetivo es fortalecer el liderazgo, la planeacion y la gestién, alineando diversos planes y actividades del grupo.
Estos incluyen: el Plan de Accion, el Plan Estratégico del Talento Humano, el Plan Institucional de Capacitacion, el
Plan de Incentivos Institucionales, el Plan de Trabajo Anual de Seguridad y Salud en el Trabajo, el Plan Anual de
Vacantes, el Plan de Prevision de Recursos Humanos, el Plan de Gestion de Integridad, y el Plan de Gestion del
Conocimiento e Innovacion. Todos estos planes se desarrollan en cumplimiento de los objetivos institucionales y en
concordancia con las disposiciones del Modelo Integrado de Planeaciéon y Gestion (MIPG). Este enfoque busca
generar un mayor beneficio para los servidores publicos, promoviendo su bienestar y mejorando la calidad del servicio
prestado a los usuarios.

Con base en lo anterior, las estrategias de este plan, asi como las que conforman los planes mencionados, se
centraran en mejorar los resultados con puntajes mas bajos de la Matriz de Autodiagndstico de Gestion Estratégica
del Talento Humano de la Funcién Publica, asi como los resultados obtenidos de la medicion del clima organizacional
y las encuestas de bienestar. Las acciones de mejora se implementaran en el ciclo de vida del servidor publico.

18. PLAN ANUAL DE VACANTES

El Plan Anual de vacantes tiene como objetivo principal presentar las cifras definitivas de empleos vacantes de carrera
administrativa y de libre nombramiento y remocién, de acuerdo con la planta aprobada mediante Decreto 4783 del 19
de diciembre de 2008 “Por el cual se aprueba el ajuste y la modificacion a la planta de personal de Empleados Publicos
del Ministerio de Defensa Nacional — Direccién General de Sanidad Militar y se dictan otras disposiciones”. Este plan
se convierte en un instrumento que permite contribuir a la administracion y actualizacion de la informacion relacionada
con los empleos vacantes y de esta manera planificar la provision de los mismos.
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19. PLAN DE PREVISION DE RECURSOS HUMANOS

De acuerdo al Departamento Administrativo de la Funcion Publica, el plan de prevision de recursos humanos tiene
como alcance calcular los empleos necesarios para atender las necesidades de la entidad, identificar las formas de
cubrir las necesidades cuantitativas y cualitativas de personal donde se consideren las medidas de ingreso, ascenso,
capacitacion y formacién, como también estima los costos de personal derivados de las medidas mencionadas y el
aseguramiento de su financiacién dentro del presupuesto asignado.

20. ESTRATEGIA MONITOREO Y SEGUIMIENTO SIGEP

Se enfocara en realizar el correspondiente seguimiento al Sistema de Informacién y Gestion del Empleo Publico
(SIGEP), del Departamento Administrativo de la Funcién Puablica, en cuanto a la actualizacion de la Hoja de Vida y la
Declaracion de Bienes y Rentas, actualizacién de los datos de vinculacién y desvinculacion de los funcionarios de
planta dando cumplimiento al 100%, como lo establece la normatividad vigente; dicha verificacion se realiza cada afo.

Asimismo, se gestionara la informacién proporcionada por este sistema, el cual constituye una herramienta
fundamental de apoyo para las entidades en los procesos de planificacion, desarrollo y gestiéon del recurso humano
al servicio del Estado. Por tal motivo, la Direccion General de Sanidad Militar, a través de este sistema, se encarga
de registrar, verificar y administrar la informacién de los servidores publicos asignados a la Planta de Personal del
Ministerio de Defensa Nacional — Direccion General de Sanidad Militar.

21. DECRETO 2365 DE 2019

De acuerdo con el Decreto 2365 de 2019 que brinda los lineamientos para que las entidades del Estado den
cumplimiento a lo establecido con la vinculacion al servicio publico de los jovenes entre 18 y 28 afios, que no acrediten
experiencia, con el fin de mitigar las barreras de entrada al mercado laboral de esta poblacién, asi mismo, los
lineamientos para la modificacion de las plantas de personal, la prioridad para los jovenes del Sistema Nacional de
Bienestar Familiar y la asesoria y sequimiento, la Direccion General de Sanidad Militar cuenta en su planta de personal
con jovenes entre 18 a 28 afos.

22. POLITICA DEL TALENTO HUMANO EN SALUD

En cumplimiento de las actividades establecidas en el Plan de Accidén de la vigencia 2019, y mediante el Radicado
No. 8845 /MDN-COGFM-JEMCO-DIGSA-SUBAF-GRUTH-29.60 del 17 de mayo de 2019, se formaliz6 la Politica del
Talento Humano en Salud dirigida al personal civil no uniformado que presta sus servicios en el Subsistema de Salud
de las Fuerzas Militares.

Esta politica esta orientada a los servidores publicos responsables del seguimiento, control y ejecucién de los recursos
del Subsistema, incluyendo aquellos vinculados bajo las modalidades de Libre Nombramiento y Remocién,
Profesional de Defensa, Técnico para Apoyo en Seguridad y Defensa, y Auxiliar para Apoyo en Seguridad y Defensa,
en sus respectivos coédigos y grados.

La formulacion de esta politica reconoce la necesidad de establecer una estrategia integral y una linea de accion
especifica para la gestion del talento humano, alineada con las demandas de la poblacién usuaria y beneficiaria, asi
como con las capacidades operativas de los Establecimientos de Sanidad Militar.

Actualmente, se encuentra en proceso de revision la Resolucién 1444 de 2025, “Por la cual se adopta la Politica
Publica del Talento Humano en Salud”, expedida por el Ministerio de Salud y Proteccion Social, con el proposito de
armonizar los lineamientos institucionales con el marco normativo vigente y fortalecer la gestion del recurso humano
en salud dentro del Subsistema de Salud de las Fuerzas Militares. Esta revision permitira garantizar la coherencia
entre la politica institucional y las directrices nacionales, asegurando la articulacion con los objetivos estratégicos del
Sector Defensa y las politicas en Salud.
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23. PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION

Desde el Plan Institucional de Capacitacion se busca fortalecer el talento humano de la entidad, que las capacitaciones
y actividades estén orientadas al desarrollo de sus capacidades, destrezas, habilidades, valores, competencias
fundamentales y del servidor 4.0, para favorecer la eficacia personal, grupal y organizacional; posibilitando el
desarrollo profesional de las personas y el mejoramiento en la prestacion de los servicios.

24. ESTRATEGIA CONOCIMIENTO INSTITUCIONAL

Estaréa orientada a los procesos de induccion y reinduccién, para que mediante el trabajo en equipo de los grupos de
la DIGSA se fortalezcan y dinamicen estos procesos, para esto se necesita que los lideres de grupo y colaboradores
se comprometan en ser facilitadores en la comunicacién de novedades, funciones del area, procesos, estrategias,
actividades, y preparacion para los cambios en la entidad, que sea compromiso de cada lider de grupo; trabajar en la
capacitacion en los puestos de trabajo e interiorizacion de los valores publicos e institucionales para que guien el
comportamiento del personal y asi contribuir a mejorar la Cultura organizacional.

De igual manera este conocimiento organizacional debe ser administrado y organizado para que sea facilimente
consultado por los colaboradores, donde se registren lecciones aprendidas y buenas practicas. También es importante
la transferencia de conocimiento de un colaborador a otro, por lo tanto, los integrantes de cada area deben conocer
lo que hacen sus pares, finalmente, esto contribuira a que los colaboradores se sientan identificados y tengan sentido

de pertenencia a la DIGSA, Direcciones de Sanidad, Jefatura Salud y Establecimientos.

25. PLAN DE INCENTIVOS INSTITUCIONALES

A través del Plan de Incentivos Institucionales se busca mejorar las condiciones laborales, el desarrollo integral, la
calidad de vida e incrementar el sentido de pertenencia de las personas que colaboran en la entidad para alcanzar
los objetivos estratégicos. Algunos de los aspectos a mejorar se reflejan en los resultados de la matriz de
autodiagnostico de la gestion estratégica del talento humano, los resultados de la Encuesta sobre Ambiente y
Desempefio Institucional Nacional (EDI) en su seccion de ambiente laboral y en los resultados de la medicién de
Clima Organizacional; por lo cual el plan esta orientado a crear y desarrollar actividades que impacten de manera
positiva en el personal e igualmente se reflejen mejores resultados en las proximas mediciones.

Dichas actividades se coordinaran de acuerdo con instrucciones emitidas por el Grupo de Talento Humano DIGSA 'y
su financiacion se hara teniendo en cuenta la disponibilidad presupuestal de la Direccion General de Sanidad Militar,
Direcciones de Sanidad y Jefatura de Salud.

26. HORARIOS FLEXIBLES

El Decreto 1083 de 2015 establece que las entidades deben organizar programas de estimulos para fomentar el
desempefio eficiente y el compromiso de sus empleados, los cuales se implementaran a través de programas de
bienestar social. Por su parte, el Decreto 648 de 2017, en su articulo 2.2.5.5.53, indica que los organismos y entidades
de la Rama Ejecutiva, tanto del orden nacional como territorial, podran establecer mecanismos que, sin interferir en
la jornada laboral y en funcién de las necesidades del servicio, permitan la implementacion de horarios de trabajo
flexibles para sus servidores.

En virtud de lo anterior, y segun la informacion proporcionada por la Funcion Publica, esta estrategia tiene como
objetivo ofrecer apoyo a aquellos servidores publicos que enfrentan dificultades para cumplir con la hora de ingreso.
Esta fundamentada en la creencia de que contar con empleados satisfechos, que logren un equilibrio entre su vida
personal y profesional, aumenta su productividad
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Con el objetivo de fortalecer los programas e incentivos de salario emocional para el personal de la planta del
Ministerio de Defensa Nacional - Direccién General de Sanidad Militar, el 1 de agosto de 2024 se emitié la Resolucion
N° 0867, “Por la cual se establecen horarios flexibles para el personal de la planta del Ministerio de Defensa Nacional
- Direccion General de Sanidad Militar”. En virtud de esta resolucion, se establece lo siguiente:

De lunes a viernes de 07:00 a.m. a 04:00 p.m., con una (1) hora de almuerzo.
De lunes a viernes de 07:30 a.m. a 04:30 p.m., con una (1) hora de almuerzo.
De lunes a viernes de 08:00 a.m. a 05:00 p.m., con una (1) hora de almuerzo.

De lunes a viernes de 09:00 a.m. a 06:00 p.m., con una (1) hora de almuerzo.

El control y organizacién de los horarios flexibles estaran a cargo de los jefes inmediatos en los ESM, DISAN (EJC-
ARC), JEFSA y DIGSA a nivel central, quienes deberan garantizar la adecuada prestacién del servicio y asegurar la
aplicacién de los lineamientos establecidos en la Resolucién N° 0867 de 2024.

27. ESTRATEGIA PARA PROMOVER EL USO DE LA BICICLETA

En cumplimiento a la Ley 1811 del 21 de octubre de 2016, “Por la cual se otorgan incentivos para promover el uso de
la bicicleta en el territorio nacional y se modifica el Cédigo Nacional de Transito”, la Direccién General de Sanidad
Militar emitié la Circular No. 0123000679502 /MDN-CGFM-JEMCO-DIGSA-SUBAF-GRUTH-ARIGS-13 del 25 de
enero de 2023, el objetivo de esta circular es fomentar el uso de la bicicleta en los servidores publicos de la Direccién
General de Sanidad Militar, Direcciones de Sanidad (EJC-ARC), Jefatura Salud FAC y Establecimientos de Sanidad
Militar, por lo que las areas homologas de las Direcciones de Sanidad (EJC-ARC) y Jefatura Salud FAC deberan hacer
seguimiento a la implementaciéon y cumplimiento de esta circular.

Desde su implementacion, se han identificado impactos positivos en tres dimensiones estratégicas. En primer lugar,
en el ambito del bienestar fisico y mental, la iniciativa ha incentivado la actividad fisica regular, reduciendo el
sedentarismo y favoreciendo la prevencién de enfermedades. En segundo lugar, en la dimension de salario emocional
y clima laboral, la estrategia ha fortalecido la percepcién de beneficios no salariales, incrementando la motivacién y el
sentido de pertenencia del personal y finalmente, en el componente ambiental, la reduccion del uso de transporte
motorizado contribuye a la disminucion de la huella de carbono, alineandose con las politicas de sostenibilidad y
responsabilidad social del Estado.

Desde el componente de Seguridad y Salud en el Trabajo, se desarrollé en la Direccién General de Sanidad Militar
nivel central el concurso: “SI A LA DIGSA VIENES EN BICI... SST TE PREMIA”, como una acciéon de promocion de
habitos saludables y fortalecimiento del bienestar institucional. La iniciativa permitid visibilizar testimonios de
servidores publicos sobre los beneficios del uso de la bicicleta en su vida personal y laboral, incentivando la movilidad
activa, el autocuidado y el compromiso con practicas sostenibles. Esta actividad reafirma el rol de SG- SST como
articulador de estrategias que impactan positivamente en la salud, la motivacioén y la cultura organizacional

28. ESTRATEGIA DE TELETRABAJO

El Teletrabajo se define como una modalidad de organizacion laboral que permite realizar actividades remuneradas o
prestar servicios a terceros utilizando las tecnologias de la informacién y la comunicacién (TIC) para el contacto entre
el trabajador y la empresa, sin necesidad de que el trabajador esté fisicamente presente en un lugar especifico de
trabajo.

En este contexto, la Guia de Operacion para la Implementacion del Teletrabajo de la Funcion Publica establece los
requisitos técnicos necesarios para implementar esta modalidad y proporciona el marco de referencia para su
aplicacion dentro de la Funcion Puablica. Su propésito es crear entornos laborales seguros, facilitar nuevos esquemas
de gestidn, incorporar desarrollos tecnoldgicos continuos y establecer los parametros esenciales para la ejecucion
efectiva del teletrabajo.
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Por otro lado, el Congreso de la Republica expidié la Ley 2088 de 2021, cuyo objetivo es regular la habilitacion del
trabajo en casa como una forma excepcional de prestacion del servicio en situaciones ocasionales o especiales dentro
de una relacion laboral con el Estado. Esta modalidad no implica alteracién de las condiciones laborales acordadas
al inicio de la relacion laboral y tiene una duracién maxima de tres (3) meses.

Finalmente, la Direccion General de Sanidad Militar, junto con las Direcciones de Sanidad (EJC-ARC), la Jefatura de
Salud y los Establecimientos de Sanidad Militar, deberan seguir las directrices y lineamientos emitidos por el Ministerio
de Defensa Nacional (MDN) en relaciéon con el teletrabajo, dado que la DIGSA es una dependencia del COGFM.

29. ESTRATEGIA GESTION DEL CAMBIO

El objetivo es apoyar al Area de Comunicaciones Estratégicas y Gestién del Cambio de la DIGSA, alineando la Politica
de Integridad con el Plan Operativo de Gestidon del Cambio vigencia DIGSA 2026. En este marco, los valores
organizacionales se constituyen como el punto de partida para fomentar transformaciones tanto en la comunicacion
interna como en la cultura organizacional.

El proceso de gestion del cambio conlleva una transformacion profunda en las actitudes y comportamientos de los
colaboradores. Se busca crear un entorno que motive a los empleados a asumir estos cambios de manera proactiva
y positiva. Para ello, es esencial contar con espacios de reflexiébn y acompafiamiento que faciliten la evaluacién
continua de los avances, la identificacién de areas de mejora y el ajuste de las estrategias conforme a las necesidades
que surjan a lo largo de la implementacion.

30. SITUACIONES ADMINISTRATIVAS

Para el desarrollo de las actividades la Direccion General de Sanidad Militar, las Direcciones de Sanidad de las
Fuerzas y la Jefatura Salud, deberan disponer de las partidas asignadas en la Ley de presupuesto en el rubro de
Capacitacion y Bienestar Social.

Sin excepcion, los eventos de Capacitacion, Bienestar y Estimulos que se realicen deben estar precedidos de la
correspondiente disponibilidad presupuestal, cuando el gasto que se va a cubrir afecte el presupuesto oficial y estar
contemplado en el Plan de Compras de la vigencia.

Esta terminantemente prohibida la desviacidn de los recursos de Capacitacién, Bienestar y Estimulos para amparar
otras areas.

Las Oficinas de Control Interno o quienes hagan sus veces, ejerceran inspeccion y vigilancia al cumplimiento de las
disposiciones consagradas en este documento y al presupuesto respectivo.

Los pagos que se efectien por concepto de Capacitacion, Bienestar y Estimulos deben estar enmarcados dentro de
las normas de austeridad en el gasto publico establecido por el Gobierno Nacional y sujeto a disponibilidad
presupuestal; asi mismo informar a la Direccion General sobre los pagos efectuados.

En cuanto a los beneficiarios de las actividades relacionadas en los planes institucionales de talento humano o en sus
estrategias, se procedera en su momento de acuerdo con lo que se indique en la normatividad y ley colombiana, por
ejemplo, en lo relacionado al personal por prestacion de servicios.

31. ESTRATEGIA EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL

El periodo anual de la Evaluacion del Desempefio Laboral, incluye unas fases que deben cumplirse, en primer término
la concertacion de los compromisos laborales entre el evaluador y el evaluado dentro de los veinte (20) dias calendario
siguientes al inicio del periodo de evaluacion ordinaria; el lapso de evaluacion es del 01 de febrero al 31 de enero;
estos se formulan teniendo en cuenta los planes institucionales ( plan de accién) o metas y procesos o indicadores
de gestion del area o dependencia de trabajo, el Manual Especifico de Funciones y Com-petencias Laborales vigente,
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el resultado de la evaluacién de areas o de-pendencias expedida por la oficina de Seguimiento y Evaluacién del afio
inmediatamente anterior, el resultado de la ultima calificacion definitiva del desempeiio laboral y los compromisos de
mejoramiento individual del periodo de evaluacién inmediatamente anterior, cuando haya lugar a ello.

Ingreso al Sistema Especial de Carrera del Sector Defensa

Articulo 17. Objetivo de los procesos de seleccién y competencia para su realizacion. El proceso de seleccion tiene
como objetivo garantizar el ingreso de personal idéneo y con las condiciones de seguridad requeridas, al Sistema
Especial de Carrera del Sector Defensa, con base en el mérito, mediante procedimientos que permitan la participacion,
en igualdad de condiciones, de quienes demuestren poseer los requisitos para ingresar.

Articulo 18. Etapas del proceso de seleccion. El proceso de seleccion para proveer los empleos del Sistema Especial
de Carrera del Sector Defensa comprende las siguientes etapas:

a. La convocatoria;

b. La inscripcién para el concurso;

c. La aplicacion de pruebas de ingreso, incluida la entrevista personal;

d. Conformacién de la lista de elegibles de acuerdo con los resultados del concurso;
e. Estudio de seguridad;

f. El nombramiento en periodo de prueba.

Articulo 19. La convocatoria. La convocatoria es norma reguladora de todo concurso.

No podran cambiarse las bases una vez iniciada la inscripcién de aspirantes, salvo por violacién de normas de caracter
legal o reglamentario y en aspectos tales como, sitio y fecha de recepcion de inscripciones, o fecha, hora y lugar en
que se llevara a cabo la aplicacién de las pruebas; casos estos en los cuales debera darse aviso oportuno a los
interesados.

Articulo 20. Divulgacién de la convocatoria. La convocatoria y la ampliacién de los términos para inscripcion, si a ello
hubiere lugar.

La convocatoria sera divulgada utilizando como minimo uno de los siguientes medios:
a. Prensa: A través de dos (2) avisos en dias diferentes;
b. Radio o Television: Al menos dos (2) veces en dias distintos.

Paragrafo. En todo caso, el aviso de convocatoria de los concursos se fijara en lugar visible de la sede del Ministerio
de Defensa Nacional y en su pagina Web, por lo menos con sesenta (60) dias calendario de anticipacion a la fecha
de iniciacion de inscripcidn de los aspirantes.

Articulo 21. Inscripcién para el concurso. Esta etapa tiene como objetivo atraer e inscribir a los aspirantes que reinan
los requisitos minimos para el empleo.

Articulo 22. Requisitos. Los aspirantes a ingresar al Sistema Especial de Carrera del Sector Defensa deberan cumplir
los requisitos exigidos en las normas que regulan la materia y en especial en el Manual Especifico de Funciones.

Articulo 23. Pruebas de los concursos. Las pruebas o instrumentos de seleccién tienen como finalidad apreciar la
capacidad, idoneidad y potencialidad del aspirante a ingresar al Sistema Especial de Carrera del Sector Defensa. La
valoracion de estos factores se realizara a través de medios técnicos que respondan a criterios de objetividad e
imparcialidad, con parametros previamente determinados.

Estas pruebas buscaran que los aspirantes tengan un perfil acorde con los principios, objetivos y funciones que
cumplen las entidades del Sector Defensa. Podra preverse como Unica prueba la realizacién del curso-concurso.
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Los aspirantes seran seleccionados en estricto orden de mérito, segun el puntaje total que obtengan y de acuerdo
con el numero de los empleos a proveer establecidos en la convocatoria.

La experiencia de los aspirantes debera evaluarse como una prueba mas dentro del proceso, en la cual debera
asignarsele un mayor valor a la experiencia relacionada con las funciones del cargo o empleo para el cual se aspira.

Las pruebas para los concursos del Sistema Especial de Carrera del Sector Defensa, seran realizadas por conducto
de la Universidad Militar Nueva Granada, de los centros de educacién superior, formacién y capacitacion del Sector
Defensa, o contratadas con entidades publicas o privadas especializadas en procesos de seleccion.

Articulo 24. Del curso-concurso. Cuando se fije como prueba del concurso el Curso-Concurso, este consistira en un
curso de capacitacion.

Al finalizar el curso-concurso, se realizara una evaluacion y calificacion del mismo, la cual sera el fundamento para la
elaboracion de la lista de elegibles.

El desarrollo, evaluacién y calificacion del curso-concurso, podra hacerse directamente por conducto de la Universidad
Militar Nueva Granada, de los centros de educacion superior, formacién y capacitacion del Sector Defensa, o podra
ser contratado con entidades publicas o privadas especializadas en procesos de seleccion.

Articulo 26. Utilizacion y vigencia de la lista de elegibles. Las listas de elegibles resultados de los concursos deberan
utilizarse en estricto orden mérito para la provisiéon del empleo convocado, segun el puntaje obtenido.

La lista de elegibles estara vigente por el término de un (01) afio desde su conformacion, sin perjuicio de que los
incluidos en la anterior lista de elegibles puedan participar nuevamente en los concursos.

Articulo 27. Estudio de seguridad. El estudio de seguridad que tendra caracter reservado, debe ser elaborado
previamente a la expedicion del acto administrativo de nombramiento, pudiendo ser actualizado en cualquier tiempo,
y le sera practicado al aspirante que ocupe el primer puesto para acceder al empleo en la lista de elegibles y asi en
estricto orden descendente, de acuerdo a la utilizacion de la lista de elegibles. En desarrollo del estudio de seguridad
se podran aplicar las pruebas técnicas que se estimen pertinentes por las autoridades competentes para su
realizacion, con la autorizacion previa del aspirante.

El aspirante que no supere el estudio de seguridad serd retirado de la lista de elegibles y como consecuencia no sera
nombrado en un empleo del sector defensa.

Paragrafo. El estudio de seguridad de que trata el presente articulo, no le sera practicado a los empleados civiles y
no uniformados del sector defensa que en desarrollo de los concursos ocupen el primer puesto en la lista de elegibles,
a quienes se les haya practicado con anterioridad a su vinculacion.

Articulo 28. Periodo de prueba. La persona seleccionada por concurso sera nombrada en periodo de prueba por el
término de seis (6) meses.

El desempefio del funcionario en periodo de prueba sera evaluado cada tres (03) meses, teniendo en cuenta los
siguientes lineamientos:

b. El Jefe inmediato evaluara y calificara el desempefio por el periodo correspondiente, debiendo notificar la
evaluacion y/o calificacion al funcionario, y una vez en firme debera remitirla al Grupo Talento Humano que
corresponda o a la dependencia que haga sus veces;

c. Cuando el funcionario hubiere tenido varios jefes durante el periodo de prueba, cada jefe debera realizar la
evaluacion correspondiente, por el periodo de prestacion del servicio bajo sus 6rdenes. En este caso las evaluaciones
se ponderaran por el Grupo de Talento Humano que corresponda o por la dependencia que haga sus veces, en
proporcion al tiempo servido por el funcionario con cada uno de los Jefes y la calificacion definitiva sera el resultado
de dicha ponderacion. En este evento la calificacion definitiva debe ser notificada al funcionario por la dependencia
que haya hecho la ponderacion;
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d. Contra la calificacion definitiva del periodo de prueba procede el recurso de reposicion ante el mismo funcionario
que hizo la calificacion definitiva y el de apelacion ante la Co mision de Personal que corresponda, segun la ubicacion
del empleo.

Aprobado el periodo de prueba, por obtener calificacidn satisfactoria en el desempefio de sus funciones, el empleado
adquiere los derechos de Carrera y debera ser inscrito en el registro del Sistema Especial de Carrera del Sector
Defensa.

En caso de que el funcionario no apruebe una de las evaluaciones del periodo de prueba, esta se convertira en
definitiva y como consecuencia no sera inscrito en el Registro del Sistema Especial de Carrera del Sector Defensa,
debiendo ser retirado del servicio en forma inmediata mediante resolucién motivada, contra la cual proceden los
recursos de la via gubernativa.

El Grupo de Talento Humano o la dependencia que haga sus veces, segun corresponda dependiendo de la ubicacion
del empleo, solicitara a la Comisién Administradora del Sistema Especial de Carrera del Sector Defensa, la inscripcion
del funcionario seleccionado en el Registro del Sistema Especial de Carrera del Sector Defensa.

De acuerdo a la normatividad del Sector Defensa y en cumplimiento del Acuerdo N° CNSC-20191000000026 de 2019
el cual define los lineamientos para desarrollar los Sistemas propios de la Evaluacion del Desempefio Laboral de los
empleados publicos de carrera y en periodo de prueba.

En ese orden mediante Resolucion N° 4783 del 17 de mayo de 2022, la Comisidon Nacional del Servicio Civil, en
sesion de sala plena de comisionados, aproboé el Sistema propio de Evaluacion del Desempefio Laboral del Sector
Defensa.

Posteriormente el Ministerio de Defensa Nacional, a través de la Resolucién N° 3749 del 24 de mayo de 2022,
establecié el Sistema Propio de Evaluacion del Desempefio Laboral de los empleados publicos civiles y no
uniformados del Sector Defensa, con derechos de Carrera administrativa y en periodo de prueba.

La Resolucion N° 3749 del 24-05-2022 contiene lo siguiente:
Articulo 1, establecid el Sistema propio de la Evaluacién del Desempefio Laboral.

Articulo 2, implemento aplicativo de evaluacion para el Sistema Propio de EDL y los contenidos en el anexo técnico
que se adjunté al acto administrativo.

Articulo 3, definié el contenido y los parametros del Sistema propio.

Articulo 4 establece la finalidad de la Evaluacion del Desempefio.

Articulo 5, campo de aplicacion.

Articulo 6, Sujetos de evaluacion.

Articulo 7, Responsables de la Evaluacion del Desempefio laboral del Sector Defensa.

Nominador de la entidad

Director o Coordinador de Talento Humano
Comision de Personal

Evaluados

Evaluadores

®o0TO

Articulo 8, Obligacion de evaluar

a. Jefe inmediato
b. Comisién Evaluadora

Articulo 9, Etapas

Articulo 10, Componentes de la Evaluacion del Desempefio Laboral del Sector Defensa
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Articulo11, Porcentajes de la calificacion de componentes de la evaluacién del desempefio
Articulo 12, Escala de calificacion.

Articulo 13, Concertacién de compromisos

Articulo 14, Seguimiento y plan de mejoramiento

Articulo15, Ajuste de compromisos durante el periodo anual

Articulo 16, Ajuste de compromisos durante el periodo de prueba

Articulo17, Evaluaciones parciales y eventuales en el periodo de prueba

Articulo 18, Evaluaciones parciales eventuales en el periodo de prueba

Articulo 19, Calificacién definitiva del periodo anual

Articulo 20, Evaluaciones trimestrales del periodo de prueba

Articulo 21, Calificacién extraordinaria.

Articulo 22, recursos contra la calificacion definitiva

Articulo 23, Consecuencias de la calificacion

Articulo 24, posibles usos de la calificacion del desempefio laboral del Sistema Especial del Sector Defensa.
Articulo 25, Notificaciones

Articulo 26, Impedimentos y recusaciones

Articulo 27, Integracion normativa

Articulo 28, Vigencia

En ese orden la entidad implemento el Sistema Propio de la EDL a través de la socializacién y aplicacion del formato
tipo disefiado por el Ministerio de Defensa para el Sector Defensa para el personal que presenta el periodo de prueba
y para la préxima vigencia para el personal que ostenta derechos de carrera administrativa.

Tanto el anexo técnico, como la Resolucion y el Formato para la Evaluacion del Desempefio laboral se encuentran
publicados en la pagina web de la entidad y se pueden solicitar por medio de correo electrénico, al area de ingreso
del Grupo de Talento Humano de la DIGSA.

32. ESTRATEGIA GESTION DE LA INFORMACION

La estrategia estara direccionada a mantener actualizados los datos de los colaboradores para conocer sus
conocimientos, habilidades y nuevos logros académicos, esto permitira tener claridad al momento de tomar decisiones
sobre posibles encargos en otro empleo, movilidad horizontal, nombramiento o nuevo nombramiento. Los
responsables de los procedimientos de capacitacion y Bienestar llevaran registro de todos los colaboradores que
asisten a las actividades de capacitacion y bienestar, se deben incluir también a los familiares que asistan a las
actividades; esta informacion debe ser sistematizada, lo cual permitira el mejoramiento continuo en la calidad de la
informacion y responder requerimientos de manera mas oportuna.

Se trabajara en aprovechar al maximo los sistemas de informacién que se usan en el Grupo de Talento Humano, es
decir, el Sistema de Informacién y Gestion del Empleo Publico (SIGEP) y el software de ndmina. Este ultimo puede
proporcionar reportes con informacion muy importante que puede apoyar la gestion del talento humano.
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33. ESTRATEGIA DE ADMINISTRACION DE NOMINA

La estrategia de administracion de ndmina contempla el andlisis de la planta de personal para orientar procesos de
formacién en educacion financiera, la socializacion de beneficios especiales ofrecidos por entidades bancarias, y el
control del nivel de endeudamiento de los funcionarios, conforme a lo establecido en la Ley 1527 de 2012. Estas
acciones buscan fortalecer el bienestar econdémico del talento humano y contribuir a una gestién responsable y
sostenible.

34. ANALISIS DE DATOS

Se propone analizar la creacion de los siguientes indicadores:

e Rotacion del personal: Relacion entre ingresos y retiros de personal.

¢ Movilidad de personal: Incluye encargos, comisiones de servicio, estudios, reubicaciones y el estado actual
de situaciones administrativas.

e Ausentismo: Causas como enfermedad, licencias y permisos.

En cuanto a la caracterizacion de los servidores publicos, se recopilara informacion clave sobre el personal de la
entidad, con el fin de contar con datos valiosos para el disefio de actividades que mejoren su bienestar y calidad de
vida. Los datos para considerar son:

Estado civil

Numero de hijos y si es cabeza de familia

Experiencia laboral

Situacion de discapacidad

Fuero sindical

Pertenencia étnica

Nivel educativo (basica, secundaria, superior, pregrado y posgrado)
Denominacion del cargo

Esta informacién permitira tomar decisiones mas acertadas en beneficio del personal que integra la planta de la
entidad.

35. RETIRO: ESTRATEGIA DE CONOCIMIENTO Y ACOMPANAMIENTO

El retiro del servicio implica que el servidor publico por decision propia o por el cumplimiento de requisitos cesa del
ejercicio de las funciones publicas. Para estos casos la normatividad que le aplica son los Articulos 98, 99, 106, 114
y 115 del Decreto N° 1214 de 1990. “Por el cual se reforma el estatuto y el régimen prestacional civil del Ministerio de
Defensa y la Policia Nacional”.

Asi mismo los Articulos 38 y 39 del Decreto No. 1792 de 2000. “Por el cual se modifica el Estatuto que regula el
Régimen de Administracion del Personal Civil del Ministerio de Defensa Nacional, se establece la Carrera
Administrativa Especial”.

La Direccion General de Sanidad Militar a través del Grupo de Talento Humano trabajara en:

e Programa de desvinculacién asistida

e Analizar las causas del retiro de los servidores, con el fin de implementar acciones de mejora en la gestion
del talento humano.

e Entrega de puesto de trabajo: La Direccion General de Sanidad Militar cuenta con Acta entrega del cargo
DIGSA MDN-COGFM-PROTH-DIGSA-FU-95.1-143, el cual se aplica en caso de vacaciones, traslado o retiro.
El formato de Acta de Entrega de Cargo DIGSA cumple un rol fundamental en la Gestiéon Estratégica del
Talento Humano, fortalece la trazabilidad, transparencia y continuidad operativa en los procesos
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institucionales. Este documento formaliza la transicion de responsabilidades entre funcionarios, asegurando
que la informacién critica, los recursos asignados, los sistemas utilizados y las funciones del cargo queden
claramente registrados y disponibles para quien asume el rol. Esto permite minimizar riesgos operativos, evitar
pérdida de informacién y asegurar el cumplimiento de los objetivos del proceso. El diligenciamiento de este
formato no es opcional y debe ser adjuntado como soporte en el formato paz y salvo institucional,
contribuyendo a la gestion eficiente del conocimiento y al fortalecimiento de la memoria organizacional.

e En el marco de la Politica de Gestion del Conocimiento, y con el objetivo de preservar el saber institucional,
la Direccion General de Sanidad Militar ha elaborado el formato de transferencia de conocimiento MDN-
COGFM-PROTH-DIGSA-FU.95.1-140, destinado a los servidores publicos que han participado en procesos
de formacion financiados con recursos de la Entidad.

36. SISTEMA DE GESTION DE SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO (SG-SST)

La Direccion General de Sanidad Militar ha establecido, documentado, implementado y fortalecido a partir del afio
2016 un Sistema de Gestién de la Seguridad y Salud en el Trabajo, bajo los requisitos del Decreto 1072 de 2015
establecidos en el capitulo 6 Sistema de Gestién de la Seguridad y Salud en el Trabajo, que consiste en desarrollar
un proceso logico y por etapas, basado en la mejora continua y que incluye la politica, organizacion, planificacion,
aplicacioén, evaluacion , auditoria y acciones de mejora, con el objetivo de anticipar, reconocer, evaluar y controlar los
riesgos que puedan afectar la seguridad y la salud en los trabajadores.

El SG-SST DIGSA, se caracteriza por su adaptabilidad al tamafio y condiciones particulares de sus centros de trabajo,
permitiendo anticipar, reconocer, evaluar y controlar los riesgos que puedan afectar la seguridad y la salud de los
trabajadores, en cumplimiento a los requisitos normativos.

La Direccion General de Sanidad Militar, asegura el cumplimiento de las disposiciones legales vigentes,
comprometiéndose desde todos sus niveles jerarquicos a identificar, evaluar, prevenir, controlar y mitigar los riesgos
laborales, fortaleciendo permanentemente el Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo SG-SST,
encaminado a la mejora continua, promoviendo ambientes de trabajo seguros y saludables, la prevencién de
incidentes, accidentes y enfermedades laborales de todos los trabajadores independiente de su forma de contratacion
o vinculacion, destinando los recursos humano, fisicos y financieros necesarios para el cumplimiento de los fines
propuestos.

37. ESTRATEGIA TRAMITES Y CERTIFICACIONES

Estara orientada a medir y hacer seguimiento de la satisfaccion de los colaboradores y personal retirado de la planta
de personal de la DIGSA, frente a la atencién y expedicién de documentos en el Grupo de Talento Humano.

38. EVALUACION DE LA PLANEACION ESTRATEGICA DE TALENTO HUMANO

Para evaluar la Gestion Estratégica del Talento Humano se empleara:

e Matriz de Gestion Estratégica del Talento Humano de la Funcion Publica: A través de los autodiagndsticos
realizados en cada vigencia, se podra llevar a cabo un analisis comparativo sobre el avance y mejoramiento
en la gestion del talento humano, evidenciado en los puntajes obtenidos en los resultados.

e FURAG: Este instrumento se utiliza para capturar, monitorear y evaluar los avances institucionales en la
implementacién de las politicas de desarrollo administrativo de la vigencia anterior. Ademas, sirve como un
punto de referencia para formular acciones que contribuyan al mejoramiento continuo y al cumplimiento de
las politicas de la Dimension 1 del MIPG.

e Informes de gestién: La Direccion General de Sanidad Militar realiza el seguimiento y evaluacién del Plan
Estratégico de Talento Humano a través de informes trimestrales de gestion. Estos informes permiten analizar
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el cumplimiento de las metas establecidas, identificar avances, desafios y oportunidades de mejora, y tomar
decisiones informadas para el fortalecimiento de la Politica de Gestion Estratégica de Talento Humano de la
Dimensién 1 del MIPG en la DIGSA.

39. META DEL PLAN

@ Dar cumplimiento a las actividades programadas en el Plan de Gestién Estratégica de
Talento Humano 2026. Meta 85%.

40. MAPA DE RIESGOS

En el marco de la Gestion del Talento Humano y conforme a los lineamientos del Departamento Administrativo de
Funcién Publica se ha identifican los siguientes riesgos que pueden afectar la integridad institucional, la eficiencia
administrativa y el uso adecuado de los recursos publicos.

Tabla 3. Riesgos Proceso Talento Humano DIGSA

Clasificacion del

Riesgo Nombre del Riesgo

Posibilidad de afectacion reputacional por trafico de Influencias para el nombramiento
de personal en cargos de libre nombramiento y remocién y/o provisionalidad.

Corrupcion Posibilidad omisién de la declaracion de conflicto de intereses, donde se usa el poder
para desviar la gestion de lo publico hacia un beneficio propio directo o indirecto del
funcionario y/o contratista.

Posibilidad de efecto dafioso sobre recursos publicos, por queja y/o demanda del
servidor publico, por falta de registro de novedades, demora del suministro de
informacion por parte de los procesos, errores en el proceso de afiliacion, liquidacion al
Sistema de Seguridad Social Integral y negacién del servicio debido a la demora en el
pago y generacién de interés moratorios.

Fiscal Posibilidad de efecto dafioso sobre recurso publico por el pago de demandas en contra
de la entidad debido a la omisién de los requisitos establecidos en el procedimiento
para los nombramientos de personal en DIGSA.

Posibilidad de efecto dafioso sobre los recursos publicos, por demandas, sanciones
disciplinarias e indemnizaciones de grupo de interés a causa de la omision de la
normatividad vigente y aplicacion del procedimiento de retiro.

Posibilidad de afectacion econdmica y reputacional por queja del servidor publico al
encontrar la inconsistencia, en los devengos y deducciones el pago de la némina para
el mes correspondiente, debido a errores en la aplicacion del proceso establecido para
la liguidacion mensual de ndémina.

Proceso
Posibilidad de pérdida econémica por negacion al reconocimiento de las incapacidades
debido a la demora en el envio de los documentos por parte de los responsables en el
procedimiento.
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Posibilidad de pérdida econémica y reputacional por demandas de grupos de valor y
sanciones de entes de control y vigilancia debido al incumplimiento de los estandares
minimos del Sistema de Seguridad y Salud en el Trabajo.

Fuente: Mapa de Riesgos Institucional DIGSA.

La Direccién General de Sanidad se encuentra actualmente en proceso de actualizacion de su mapa de riesgos
institucional, en concordancia con los lineamientos establecidos en la Guia para la Gestion Integral del Riesgo en
Entidades Publicas versién 7.

41.

42. PLAN DE TRABAJO DEL PLAN DE GESTION ESTRATEGICA DE TALENTO HUMANO 2026

INDICADOR

El indicador de eficacia del Plan sera el siguiente:

Eficacia del PETH= Numero de actividades realizadas en el periodo x 100 =
Numero de actividades planeadas en el periodo

PTEP DIGSA vy
MATIS.

Cronograma
Meses
No. Actividad Producto Responsable
Ene . Feb : Mar  Abr  May : Jun  Jul . Ago : Sep : Oct . Nov . Dic
Analizar y reportar Ir_1form_e' Responsable
ejecucioén Plan S
las novedades de Procedimiento para
anual de .
1 vacantes para la vacantes Realizar
toma de decisiéon — Semestré | Nombramientos
Semestral. y DIGSA
Semestre II.
Analizar y reportar Informe
las novedades de .
. .- ~ i seguimiento plan : Responsable
la implementacion . S
de prevision de | Procedimiento para
del Plan de )
2 L recursos Realizar
Prevision de .
ReCUrsos humanos Nombramientos
Humanos _  Semestre | y DIGSA
Semestre |I.
Semestral.
Realizar el : Matriz y acta del : Responsable
autodiagndstico de | autodiagnéstico | procedimiento de
la Gestién | de la Gestion gestién estratégica
Estratégica de | Estratégica de de talento humano,
3 | Talento Humano. | Talento Humano. : participacién de
integrantes de
Talento Humano
DIGSA, DISAN EJC,
ARC y JEFSA.
Realizar induccién/ | Actas Responsable
Reinduccion Informe de Procedimiento de
funcionarios induccion y Capacitacion
4 incluyéndose el | reinduccion. DIGSA.
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Cronograma
Meses
No. Actividad Producto Responsable
Ene . Feb : Mar  Abr May : Jun Jul : Ago : Sep | Oct . Nov : Dic
Realizar Actas.
capacitaciones Piezas
socializaciones, comunicativas. Responsable
que abarque | Informe de Procedimiento de
5 | tematicas de | gestion Capacitacion
enfoque diferencial | trimestral del DIGSA, DISAN EJC,
y mujeres. Plan Institucional | ARC y JEFSA.
de Capacitacion
DIGSA.
Realizar Actas Responsable de
capacitaciones Diplomas Capacitacion
socializaciones, Piezas DIGSA, DISAN
Gobierno de datos, | comunicativas. (EJC-ARC) y JEFSA
Gestion de la | Informe de
6 informacion, gestion
seguridad digital. | trimestral del
Plan Institucional
de Capacitacion
DIGSA.
Establecer Informe de Responsable
convenios y/o | gestion Procedimiento de
acuerdos con otras | trimestral del Capacitacion
7 organizaciones Plan Institucional | DIGSA, DISAN EJC,
para fortalecer el : de Capacitacion | ARC y JEFSA.
conocimiento y su : DIGSA.
capital relacional.
Informe de las
Implementacion acclones de Talento Humano de
acciones de TS ad la DIGSA, DISAN
mejora con base a Implementadas (EJC-ARC) y
con base a los SA. Area d
8 ICc:J§ resultados del resultados  del JEF - Area de
lima : Comunicaciones
Organizacional ghma. ional Estratégicas y
evaluado y Cultura rglanlgamona Gestién del Cambio
Organizacional evaluado Y DIGSA.
Cultura
Organizacional
Implementacion de Responsable del
los incentivos | Informe de procedimiento de
9 brindados en : gestion del Plan : Bienestar e
cumplimiento a lo | de Incentivos Incentivos DIGSA,
establecido en la | Institucionales. DISAN (EJC-ARC) y
Ley 1811 de 20186. JEFSA
Realizar un
informe anual de | Responsable del
Realizar los avances en procedimiento de
seguimiento a los | la Bienestar e
avances en la implementaciéon | Incentivos,
10 | implementacion de | de la Ley N° Capacitacion y SST
la estrategia salas | 1823 de 2017- de la DIGSA, DISAN
amigas de la Salas amigas de : (EJC-ARC)y
familia lactante. la familia JEFSA.
lactante.
Establecer Responsable del
estrategias de | procedimiento de
Lo nforme de - P
1 sens!blllzamon tion del Plan Gestion Estratégica
gestion del Pla
relacionadas con de Integridad de Talento Humano
el Codigo de : DIGSA, en
Integridad. colaboracion con
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Cronograma
Meses
No. Actividad Producto Responsable
Ene | Feb Mar : Abr . May : Jun : Jul | Ago : Sep : Oct : Nov : Dic
responsables del
procedimiento de
Capacitacion y
Bienestar e
Incentivos de la
DIGSA, DISAN
(EJC-ARC) y
JEFSA.
Realizar Informe de
caracterizacion de | caracterizacion Talento Humano de
12 I[I())l:lsb“COS ser(\jlgjore;: gzll\c/)i?jores la DIGSA, DISAN
DIGSA. Publicos dela | =YCARCY JEFSA
DIGSA.
Establecer y
desarrollar
estrategias en el
ciclo de vida de los
servidores Plan de Trabajo . A
publicos: ingreso, : Anual en ;ggeL:rcijdeeI\(f;eg;Sd
13 | permanencia y | Seguridad y en el Trabajo de la
retiro, en el marco : Salud en el DIGSA
del Sistema de @ Trabajo :
Gestion de
Seguridad y Salud
en el Trabajo.
Realizar Responsable del
actividades del | Informe de procedimiento de
44 | Programa de | gestion del Plan  Bienestar e
Desvinculacion de Incentivos Incentivos DIGSA,
asistida para los : Institucionales. DISAN (EJC-ARC) y
Pre-pensionados. JEFSA.
Realizar Resporjsgbles del
actividades de pr.ocedlmlento .
reconocimiento de : Piezas aggﬁt?\t/irseDIGS A
la trayectoria | comunicativas, DISAN (EJC-ARC’)y
15 fger:jaelzcimiento y :;nefgtrigr? g: JEFATURA Salud
por el servicio | Incentivos Eggb};rEaii'\g}\ecrc])n
prestado a las : Institucionales. Lider del
personas que se o
desvinculan. proc_;edlmlento de
Retiro DIGSA.
Recopilar,
procesar y analizar
la informacién
relacionada  con
los retiros de
servidores
publicos de la
entidad, Lider del
16 identificando  las | Informe de procedimiento de
causas principales | Retiros Retiros DIGSA
(renuncia
voluntaria,
pensién, muerte,
entre otras) y
estableciendo
tendencias que
permitan orientar
acciones de
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Cronograma
Meses
No. Actividad Producto Responsable

Ene . Feb : Mar  Abr May : Jun Jul : Ago : Sep | Oct . Nov : Dic

mejora en la
gestion del talento
humano.
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