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MG. Javier Alonso Diaz Gomez

De: PD. Alexandra Martinez Vargas-SIF /
Enviado el: jueves, 25 de junio de 2020 06:28 p.m.
Para: ~NIG Javier Alonso Diaz Gomez; CR. Rocio del Pilar Garzon Ayala; CN. John Oswaldo Sanchez Anzola; CR. Luis Hernando

sandoval Pinzon; CT. Sandra Milena Lavalle Morron; CT. Ronald Fabian Pinilla Rodriguez; PD. Angela Maria Tofino Saavedra; PD.
Alexandra Martinez Vargas-SIIF; john.sanchezpe@buzonejercito.mil.co; giovana_bresciani@armada.rnil.co; lina.mateus@fac.mil.co

CC: PD. Monica Bibiana Bustamante Rondon
Asunto: Cierre del Primer Comité Institucional de Gestion y Desempeno de la Direccion General de Sanidad Militar 2020
Datos adjuntos: ACTA DE CIERRE COMITE INSTITUCIONAL docx.pdf

Ve
Importancia: Alta \ﬁ - \K
Buenas noches a todos \(2, & ™~ A q

'

Cordial saludo respetados miembros del Comité,

Una vez finalizada la sesion virtual del Comite Sectorial de Gestion y Desempeno, citada mediante Radicado No. Radicado No. 9256- MDN-
COGFM-JEMCO-DIGSA-GRUPL-29 de fecha 16 de junio de 2020, la cual inicio a las 14:00 horas y finalizo a las 18:00 horas del 25 de junio de
2020, me permito informar que se conto con la siguiente participacion:

El Comité Sectorial de Gestién y Desempefio de la Direccion General de Sanidad Militar, esta conformado por 11 miembros, de los cuales
deliberaron de manera virtual (11 Participantes).

En consecuencia el 100% de los miembros del Comité deliberaron de manera virtual (11) participantes), segun Acta adjunta.

Teniendo en cuenta o dispuesto en el “ARTICULO 4. QUORUM DELIBERATORIO Y ADOPCION DE LAS DECISIONES. El Comité Sectorial de
Gestion y Desempefio de la DIRECCION GENERAL DE SANIDAD MILITAR deliberara y decidird como minimo con la mitad mas uno de sus

integrantes con VozZ 'y voto. Las proposiciones seran aprobadas por la mayoria simple, es decir, la mitad mas uno de los miembros asistentes a la
sesion”. me permito informar que los Planes presentados al Comité fueron aprobados.

Agradezco su participacion.

. Cordialmente,




PD. Alexandra Martinez Vargas
i Coordinadora Grupo Planeacion y Desarrollo Institucional
54 Teléfono: 3238655 — Extension: 1210
~V alexandra martinez sanidadfuerzasmilitares.mil.co
3 _/@————’—'_’—

'I No malgastemos la energia, cuidemos o que es de todos. Antes de imprimir este correo, piense bien si es necesario hacerlo.

£| Medio Ambiente es responsabilidad de todos. Piensa VERDE, usa documentos electronicos. Ayudemos a cuidar el medio ambiente

- —

MARCO LEGAL DE LA COMUNICACION ELECTRONICA
LEY 627 DI 1999 “por media de |3 cual se define y reglamenta ¢l accesoy use de Ios mensajus de datos, del comercin elpctranico y de fas fimmis digitales, y e astablecen las entidades de certificacion y se dictan otras disposiciones”
ARTICULO 5%, Reconot jmiento jundico de lo§ mensapes de datos. No s@ negaran efoctas juridicos, valider ¢ fuerza obligatona a todo Lipo de informacion por la sofa razon de que- esté en lorma de mensaje de datos
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sfecho con un mensaje de datos, 5 la informacin que &ste contiene cs accosible para su posterior consulta
ARTICULO 10. Admsibibdad y fuerza prabatona de los mensajes de datos. Los mer

die datns serdn sdmisibles como medios de prueba y su fuerza probatoria es 1a atorgada en las dispasicinnes del Capgnrula VI del Titule X, Seccion Tercera. Likvo Segundo del Codipo de
procedimienta Civil
ARTICULO 17, Presuncidn deleraen do un mensaje de daras, Se presume que un mensaje de distos ha sido enviado por el iniciadar, cuando

1 Maya aplicada en lorma adecuada el procedimients acordado previamente con el ini jaddor, para establecer que el mensaje de datas provenia efectivaments i esle. o

2 Timensaje de datos que recia & st

ARTICULO 18 Concordunca del mensaje

esulte de Ins actos di una PRrsena fuya relacion con o) inciadar, 0 con algun mandatario suyo, le haya dado seceso Wi método utilizado por ol imciador para identificar un mentaje de datos comn propio
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De: PD. Alexandra Martinez Vargas-SIIF

Enviado el: jueves, 25 de junio de 2020 2:02 p. m.

Para: Director DGSM; CR. Rocio del Pilar Garzon Ayala; CN. John Oswaldo Sanchez Anzola; CR. Luis Hernando sandoval Pinzon; CT. Sandra Milena Lavalle
Morron; CT. Ronald Fabian Pinilla Rodriguez; PD. Angela Maria Tofino Saavedra; PD. Alexandra Martinez Vargas-SIIF; 'john.sanchezpe@buzonejercito.mil.co';
'giovana.bresciani@armada.mil.co'; "lina.mateus@fac.mil.co’

CC: PD. Monica Bibiana Bustamante Rondon

Asunto: Primer Comité Institucional de Gestion y Desempeiio de la Direccion General de Sanidad Militar 2020

Importancia: Alta

Buenas tardes a todos

Cordial saludo a los respetados miembros del Comité Institucional de Gestion y Desempeno del Subsistema de Salud de las Fuerzas Militares

Respetuosamente y en atencion a la Resolucion N° 0129 del 12 de febrero de 2019, “Por la cual se crea el Comite Institucional de Gestion y
Desempefio en la Direccion General de Sanidad Militar DIGSA, se conforma el Equipo MIPG-MECI y se establecen otros lineamientos” que el
Comité Institucional de Gestion y Desempefio de |a Direccion General de Sanidad Militar se reunira en sesion ordinaria por lo menos una vez cada

semestre, con el fin de hacer seguimiento a las acciones y estrategias de 1a Direccion General de Sanidad Militar adoptadas para la operacion y
evaluacion del Modelo Integrado de Planeacion y Gestion.




Por lo anterior, en calidad de Secretaria Técnica y de acuerdo con la Resolucién No. 0129 del 12 de febrero de 2019, se da apertura al Comite ‘
Institucional de Gestion y Desempeno de la Direccion General de Sanidad Militar, en el horario comprendido entre |as 14:00 horas hasta las 18:00
horas del dia 25 de junio de 2020.

El orden del dia, se desarrollara en cumplimiento al documento enviado a los sefiores miembros del Comité, con Radicado No. 9256- MDN-
COGFM-JEMCO-DIGSA-GRUPL—29 de fecha 16 de junio de 2020, el cual contiene los Planes Institucionales de la vigencia 2020, con el fin de
realizar la realizar la aprobacion correspondiente mediante el siguiente formato:

APRUEBA
Sl NO OBSERVACION

PLAN

Plan Estratégico del Talento humano Institucional 2020.
Plan Gestion de Integridad 2020.

Plan Institucional de Capacitacion 2020.

Plan de Incentivos institucionales 2020.

Plan Anual de Adquisiciones 2020.

Plan Institucional de Archivo (PINAR).

Plan de Tratamientos de Riesgos y Privacidad de la Informacién 2020

o| N |o|a|s|K NI~

Plan de Seguridad y Privacidad de la Informacion 2020

para responder, atentamente se solicita el envio a los correos electronicos alexandra.martinez@Sanidadfuerzasmihtares.mil.co , indicando los
comentarios que tengan sobre el contenido de los puntos tratados en la agenda, los cuales seran contemplados en las actualizaciones de los
planes en mencion.

Unicamente se aceptara el envio de votos e informacién desde la cuenta de correo electronico del titular del cargo, solo se aceptaran votos dentro
del horario establecido para la presente sesion. La aprobacion del caso se realizara de conformidad con el articulo 3° y 4° de la Resolucion No
0129 de 2019, entre las 14:00 horas hasta las 18:00 horas del dia 25 de junio de 2020.

Articulo 3° CONVOCATORIA, El Comité Institucional de Gestion y Desempeiio de la Direccion General de Sanidad Militar se reunira en sesion
ordinaria por lo menos una ( 1) vez cada semestre y hara seguimiento a los resultados de la implementacion de las Politicas de Gestion y
Desempeiio Institucional.

Articulo 4° QUORUM DELIBERATORIO y ADOPCION DE LAS DECISIONES. El comité Institucional de Gestion y Desempefio de la Direccion
General de Sanidad Militar deliberara y decidird como minimo la mitad mas uno de sus integrantes con voz y voto.



Una vez finalice el horario indicado, €l Secretario Técnico informara mediante correo electronico el resultado de la votacion senalando las

conclusiones respectivas.

PD. Alexandra Martinez Vargas

Coordinadora Grupo Planeacion y Desarrollo Institucional
Teléfono: 3238555 — Extension: 1210
alexandra.martinez@sanidadfuerzasmtlitares.mil.co

No malgastemos la energia, cuidemos lo que es de todos. Antes de imprimir este correo, piense bien si es necesario hacerlo.
£l Medio Ambiente es responsabilidad de todos. Piensa VERDE, usa documentos electronicos. Ayudemos a cuidar el medio ambiente
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MARCO LEGAL DE LA COMUNICACION ELECTRONICA
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s junidicas, valides o luerza obligataria 3 todo tipo de informacian por la sola razon de que este en forma de mensaje de datos

ARTICULD 6%, Fscrito Cuando cualquier norma requiera que {3 infarmacion conste por 0LeNtD, PLE requUISIto quedard satisfecho con un Mensaje de datos, 5 la informacion que éste cantiene es accesible para su paStenarn onsulita
ARTICULO 10 Admisibilidud y fuerza probuiona de los mensujes de datos Los mensajes de dulos seran admisibles como medios de prueba y su fuprza probatoria &5 fa otorgada e las dispOSICIONES del Capitulo VI del Tialo XL Seccinn Tercera, Ubro Segundo del Codigo de

Pracedimiento Civil

ARTICULO 17. Presunciin del origen de un mensaje de dolos. 5¢ PresUmE Que wn mensaje de datos ha o enviago par el moadar, cuande

1, Haya apltcado en lorma adecuada ¢l procedimic do previamente con el inicador, para establecer que el mensag e dates provenia electvamente dhir eate

2 [l mensaje de datos que reciba el destinaracio resuite die los actos do na persona cuya relacion con el i ador. o con algun mandatario suya, o haya dada acresn 3 alpan maerndo ubilizado por ¢ ink adar para identiticar un mensajg: o datos como propio

ARTICULO 1B Concardancia del mensoje de datos enviado con ¢l mensaje de dofos recibido. Siempre que pnsaje de datos provengs del imciador o que se ent oNnda que proviene de &1, o siempre que el destinatano 1engs derecho a actuar con arregls a este supuesto, en Ias relaciones

entre el imciador y ¢! destinatario, este dltima tendra derecho a considerar que vl mensaje de datosr arresponde al que queris enviar o iniciador, y podra proceder en Cansecuenca



MINISTERIO DE DEFENSA NACIONAL Formato acta general DIGSA
COMANDO GENERAL DE LAS FUERZAS MILITARES Cédigo. MDN-COGFM-PROGDOCU-DIGSA-
DIRECCION GENERAL DE SANIDAD MILITAR FU.95.1-8
RUPO A
G OATURANTIA Proceso: Gestion Documental

MDN-COGFM-JEMCO-DIGSA-GRUPL 95.1

Comité Institucional de Gestion y
Acta No 753 Asunto: Desempeifio en la Direccion General de
Sanidad Militar DIGSA
Lugar y Fecha:
(DD/MM/AAAA | Direccion General de Sanidad Militar, junio 25 de 2020
)
o ; Hora \
Hora Inicio 14:00 pm Finalizacion ] 16:00 pm.
Subdireccion/Grupo/Proceso: Responsable de la elaboracion del acta:
Grupo de Planeacién Estratégica PD. Alexandra Martinez Vargas
Ausentes:
Orden del dia:
1. Apertura comité mediante link
2. Votacion

3. Conteo de votos
4. |Informe de Resultados

Desarrollo:

En atencion a la Resolucion N° 0129 del 12 de febrero de 2019, “Por la cual se crea el Comité
Institucional de Gestion y Desempefio en la Direccion General de Sanidad Militar DIGSA, se
conforma el Equipo MIPG-MECI y se establecen otros lineamientos” que el Comité Institucional
de Gestion y Desempefio de la Direccion General de Sanidad Militar se reunira en sesion
ordinaria por lo menos una vez cada semestre, con el fin de hacer seguimiento a las acciones
y estrategias de la Direccién General de Sanidad Militar adoptadas para la operacion y
evaluacion del Modelo Integrado de Planeacion y Gestion.

Por lo anterior, se da apertura al Comité Institucional de Gestién y Desempefio de la Direccion
General de Sanidad Militar, en el horario comprendido entre |as 14:00 horas hasta las 18:00
horas del dia 25 de junio de 2020, el corro con la siguiente informacion.

. Apertura comité. Se da apertura mediante el siguiente correo

Buenas tardes a todos

Cordial saludo a los respetados miembros del Comité Institucional de Gestion y
Desempefio del Subsistema de Salud de las Fuerzas Militares

Respetuosamente y €n atencion a la Resolucion N 0129 del 12 de febrero de 2019, “Por la
cual se crea el Comite Institucional de Gestion y Desempefio en la Direccion General de
Sanidad Militar DIGSA, se conforma el Equipo MIPG-MECI y se establecen otros
lineamientos” que el Comité Institucional de Gestion y Desempefio de la Direccion General
de Sanidad Militar se reunira en sesion ordinaria por lo menos una vez cada semestre, con
el fin de hacer seguimiento a las acciones y estrategias de la Direccion General de Sanidaﬂ




MINISTERIO DE DEFENSA NACIONAL Formato acla general DIGSA

COMANDO GENERAL DE LAS FUERZAS MILITARES Cédigo: MDN-COGFM-PROGDOCU-DIGSA-
DIRECCION GENERAL DE SANIDAD MILITAR FU.95.1-8
GRUPQ AYUDANTIA

Proceso: Gestion Documental

ada semesire y hara seguimiento a los resultados de la implementacion de las Politicas de |
Gestion y Desempefio Institucional.

Articulo 4° QUORUM DELIBERATORIO Y ADOPCION DE LAS DECISIONES. El comité
Institucional de Gestién y Desempefio de la Direccién General de Sanidad Militar deliberara
y decidira como minimo Ja mitad mas uno de sus integrantes con voz y voto.

Una vez finalice el horario indicado, el Secretario Técnico informara mediante correo
electrénico el resultado de la votacion sefialando las conclusiones respectivas.

Para responder, atentamente se  solicita el envio alcorreo electrénico
alexandra.martinez@Sanidadfuerzasmiiitares.rnil.co ,indicando los comentarios que tengan
sobre el contenido de los puntos tratados en la agenda.

Unicamente se aceptara el envio de votos e informacion desde la cuenta de correo
electronico del titular del cargo, sélo se aceptaran votos dentro del horario establecido para
la presente sesion. La aprobacion del caso se realizara de conformidad con el articulo 3°y
4° de la Resoluciéon No 0129 de 2019, entre las 14:00 horas hasta las 18:00 horas del dia
25 de junio de 2020.

Se envia a los correos Instituciones de los miembros del Comité asi:

Director General de Sanidad Militar- iavier.diaz@sanidadfuerzasmilitares.mil.co

Subdirector de Salud- rocio.qarzon@sanidadfuerzasmilitares.mil.co

Subdirector Administrativo y Financiero- iohn.sanchez@sanidadfuerzasmilitares.mil.co

Subdirector Técnico y Gestion- Iuis.sandova|@sanidadfuerzasmi|itares.mil.co

Director de Sanidad Ejército Nacional — iohn.sanchezoe@buzoneiercito.mil.co

Director de Sanidad Armada Nacional — qiovana.bresciani@armada.mil.co

Jefe de la Jefatura de Salud de la Fuerza Aerea — lina.mateus@fact.mil.co

Coordinador del Grupo de Planeacion y Desarrollo Institucional-

alexandra.martinez@sanidadfuerzasmilitares.mil.co

9 Coordinador del Grupo Asuntos Legales —
anqela.toﬁno@sanidadfuerzasmilitares.mil.co

10. Coordinador del Grupo de Seguimiento y Evaluacion
sandra.lavaﬂe@sanidadfuerzasmilitares.mil.co

11. Coordinador del Grupo de Ayudantia - ronald.Dinilla@sanidadfuerzasmilitares.mil.co

@ =MoL

Votacién, se recibio la respuesta al correo en mencion, los cuales se adjuntan

El Comité Sectorial de Gestion y Desempefio de la Direccion General de Sanidad Militar,
esta conformado por 11 miembros, de los cuales deliberaron de manera virtual (11
Participantes).

]




Formato acta general DIGSA

Codigo- MDN—COGFM-F’ROGDOCU-DiGSA—
FU.95.1-8

MINISTERIO DE DEFENSA NACIONAL

COMANDO GENERAL DE LAS FUERZAS MILITARES
DIRECCION GENERAL DE SANIDAD MILITAR
GRUPO AYUDANTIA

\\

proceso. Gestion Documental

8. plan de Seguridad ¥ privacidad ce 12 / 91%
\nformacion 2020 s 9%

7. plan de Tratamientos de Riesgos ¥ / 91%
privacidad de 13 informacion 2020 9%
6 plan Institucional de Archivo (PINAR). /o% 100%
5. olan Anual de Adquisiciones 2020. 0%/ 100%

4 Plan de \ncentivosinst'ltucionales2020, ﬂﬂ‘ﬂ%/ 91%

3. Plan Institucional de Capacitacion / 100%

2020. 0%
2. plan Gestidn de Integridad 2020. /0% 100%
1. Plan Estratégico del Talento humano / 82%
Institucional 2020 g 18%

2 % APROBACION  * % NO APROBACION

Conclusiones:
Los planes fueron aprobados segun crite
4 de lacita

rio de participacién de los votantes, en cumplimiento al Articulo

Fecha de Entrega

da resolucion.
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INTRODUCCION

La Direccion General de Sanidad Militar (DIGSA) tiene como mision asegurar la prestacion del
servicio de salud al personal de afiliados y beneficiarios en las areas de promocion, prevencion,
proteccidn, recuperacion, rehabilitacion y de los servicios de salud inherentes a las operaciones
militares para contribuir a la calidad de vida de los usuarios.

La labor que realiza el Grupo de Talento Humano, es la de aplicar el régimen de Administracién de
Personal correspondiente a los servidores publicos que pertenecen a la planta de personal del
Ministerio de Defensa Nacional - Direccién General de Sanidad Militar y sus correspondientes
funciones, establecidas en la Resolucion No. 0322 del 11 de marzo de 2020.

Teniendo en cuenta lo anterior, se requiere implementar estrategias que permitan garantizar un
talento humano capacitado, motivado, competente, que tenga empatia, actitud para servir a los
demas, y asi; se brinde una atencion integral, oportuna, eficaz y eficiente a los afiliados y
beneficiarios del Subsistema de Salud de las Fuerzas Militares - SSFM.

De igual manera, es pertinente mencionar que el Departamento Administrativo de la Funcion Puablica
— DAFP, sefiala la importancia de la generacion de valor publico en Colombia, esto se traduce en
prestar servicios de calidad a los afiliados y beneficiarios del SSFM, como también ser competitivos
ante el sector privado. Y para conseguir esto, la DIGSA debe contribuir en mejorar la calidad de vida
laboral de su talento humano, para contar con colaboradores calificados, motivados y con valores
interiorizados. Es por este importante contexto, que toma relevancia el Modelo Integrado de
Planeacién y Gestién — MIPG en su Dimension nimero 1, porque ubica el Talento Humano como el
centro de todo el esquema de operacion, donde los colaboradores son el corazén de la entidad.

Es oportuno también indicar que mediante el principio constitucional del mérito; para el ingreso,
ascenso y retiro en el empleo publico y a través del Plan Estratégico de Talento Humano, que hace
parte de la Politica de Gestion Estratégica del Talento Humano de la Dimension 1; se busca mejorar
en los diferentes procesos de seleccion, capacitacion y bienestar, que mediante el diagnéstico, los
planes y las estrategias también se contribuya a la creacion de valor publico, teniendo presente el
liderazgo, trabajo en equipo, evitando perder talento, disminuyendo la rotacion de personal,
brindando felicidad y fortaleciendo la formacién para el trabajo; ya que esto permite el desarrollo de
competencias o el mejoramiento de las mismas en los colaboradores, estando actualizados y
preparados a las nuevas tecnologias, a las necesidades de la organizacion y del sector publico,
permitiendo una gestion exitosa del talento humano, que a su vez confluiri en la prestacion de un
mejor servicio.

Finalmente, partiendo de un liderazgo consciente, de ejemplo e inspiracidn, se puede reconocer que
es lo que funciona o que no estd dando resultado, también el ser coherentes entre lo que se dice y
lo que se hace, que las acciones siempre estén motivadas por los valores humanos e institucionales,
para contribuir a la mejora del clima y la cultura organizacional, generando un impacto positivo en
los grupos de interés, bajo el marco de la politica de gestién estratégica del talento humano y la
politica de integridad del MIPG.

“La verdadera motivacion viene del logro, desarrollo personal, satisfaccién en el trabajo y
reconocimiento”.

Frederick Herzberg.

oty
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1. MARCO LEGAL
Constitucion Politica de Colombia de 1.991.

Ley No. 50 del 27 de mayo de 1981” Por la cual se crea el Servicio Social Obligatorio en todo el
Territorio Nacional”.

Ley No. 80 de 1993. “Por la cual se establece el Estatuto General de Contratacién de la
Administracion Publica”.

Ley No. 100 de 1993 y sus Decretos Reglamentarios. “Por la cual se crea el Sistema de
Seguridad Social Integral y se dictan otras disposiciones”.

Ley No. 190 de 1.995. “Por la cual se establece el Estatuto Anticorrupcion”.

Ley No. 352 del 17 de enero de 1997. “Por la cual se reestructura el Sistema de Salud de las
Fuerzas Militares y la Policia Nacional”.

Ley No. 432 de 1998. “Por la cual se reorganiza el Fondo Nacional de Ahorro, se transforma su
naturaleza juridica y se dictan otras disposiciones”.

Ley No. 489 de 1998. “Por la cual se dictan normas sobre la organizacién y funcionamiento de
las entidades del orden nacional, se expiden las disposiciones, principios y reglas generales
para el ejercicio de las atribuciones previstas en los numerales 15 y 16 del articulo 189 de la
Constitucién Politica y se dictan otras disposiciones”.

Ley No. 1567 de 1998. “Por el cual se crean (sic) el sistema nacional de capacitacion vy el
sistema de estimulos para los empleados del Estado”.

Ley No. 734 de 2002. “Por la cual se expide el Cddigo Disciplinario Unico”. Articulo 35:
Prohibiciones. “NOTA DE VIGENCIA: Ley derogada, a partir del 1 de julio de 2021, por el articulo
265 de la Ley 1952 de 2019”

Ley No. 789 de diciembre de 2002. “Por la cual se dictan normas para apoyar el empleo y
ampliar la proteccioén social”.

Ley No. 790 de 2002. “Por la cual se expiden disposiciones para adelantar el programa de
renovacion de la Administracién Publica y se otorgan unas facultades extraordinarias al
Presidente de la Republica”.

Ley No. 872 de 2003. “Por la cual se crea el Sistema de Gestion de Calidad”.

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”.

ity
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15)

16)

17)

18)
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20)

21)

22)

23)
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25)

26)

27)

28)

Ley No. 1064 de 2006. “Por la cual se dictan normas para el apoyo y fortalecimiento de la
educacion para el trabajo y el desarrollo humano establecida como educacion 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. 269 de 2006. “Por la cual se regula parcialmente el articulo 128 de la Constitucion
Politica, en relacion con quienes prestan servicios de salud en las entidades de derecho
publico.”

Ley No. 1221 del 16 de julio de 2008. “Por la cual se establecen normas para promover y regular
el Teletrabajo y se dictan otras disposiciones”.

Ley No. 1474 de 2011. “Por la cual se dictan normas orientadas a fortalecer los mecanismos de
prevencion, investigacion y sancién 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. 1581 de 2012 “Proteccién de datos personales”

Ley No. 1527 del 27 de abril de 2012. “Por medio de la cual se establece un marco general para
la libranza o descuento directo y se dictan otras disposiciones”.

Ley No. 1712 de 2014. “Por medio de la cual se crea la Ley de Transparencia y del Derecho de
Acceso a la Informacion 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 Cddigo Disciplinario Militar”.

Ley No. 1873 del 20 de diciembre de 2017. “Por la cual se decreta el presupuesto de rentas y
recursos de capital y ley de Apropiaciones para la vigencia fiscal del 01 de enero al 31 de
diciembre de 2018”.

Ley No. 1918 de 2018 “Régimen de inhabilidades por delitos sexuales contra nifios, nifias y
adolescentes”

Ley No. 1952 del 28 de enero de 2019, por medio de la cual se expide el codigo general
disciplinario se derogan la ley 734 de 2002 y algunas disposiciones de la ley 1474 de 2011,
relacionadas con el derecho disciplinario. La vigencia de esta norma fue diferida hasta el 1 de
julio de 2021 por el articulo 140 de la ley 1955 de 2019 Plan Nacional de Desarrollo 2018-2022.

Ley No. 1955 del 25 de mayo de 2019. Por el cual se expide el Plan Nacional de Desarrollo
2018 — 2022. “Pacto por Colombia, pacto por la equidad”.
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29)

30)

31)

32)

33)

34)

35)

36)

37)

38)

39)

40)

41)

42)

Decreto No. 1848 de 1969, Articulo 43, numeral 10. “Por el cual se reglamenta el
Decreto 3135 de 1968”.

Decreto No. 2701 de 1988. “Por el cual se reforma el régimen prestacional de los empleados
publicos y Trabajadores Oficiales de las Entidades descentralizadas, Establecimientos Publicos
y Empresas Industriales y Comerciales del Estado adscritas o vinculadas al Ministerio de
Defensa Nacional”

Decreto No. 1214 de 1990. “Por el cual se reforma el Estatuto y el Régimen prestacional del
personal civil del Ministerio de Defensa Nacional y la Policia Nacional”.

Decreto No. 1295 de 1994. “Por el cual se determina la organizacién y administracion del
Sistema General de Riesgos Profesionales”.

Decreto No. 861 del 11 de mayo de 2000 “Por el cual se establecen las funciones y los requisitos
generales para los diferentes empleos publicos de las entidades del Orden Nacional y se dictan
otras disposiciones”.

Decreto No. 1792 del 14 de septiembre 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”.

Decreto No. 1795 del 14 de septiembre del 2000: “Por el cual se estructura el Sistema de Salud
de las Fuerzas Militares y la Policia Nacional’.

Decreto No. 1796 del 14 de septiembre del 2000. “Por el cual se regula la Evaluacion de la
Capacidad Laboral y aspectos sobres incapacidades”.

Decreto No. 3256 del 30 de diciembre de 2002, por el cual se ajusta la tabla de retenciéon en la
fuente aplicable a los pagos gravables originados en la relacién laboral o legal y reglamentaria,

y se dictan otras disposiciones.

Decreto No. 1227 de 2005 “Por el cual se reglamenta parcialmente la Ley 909 de 2004 vy el
Decreto-ley 1567 de 1998".

Decreto No. 1228 de 2005. “Por el cual se reglamenta el articulo 16 de la Ley 909 de 2004 sobre
las Comisiones de Personal’

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 administracién de personal”.

Decreto No. 092 de 2007. “Por el cual se modifica y determina el Sistema de Nomenclatura y
Clasificacion de los empleos de las entidades que integran el Sector Defensa”.

Decreto No. 0019 del 10 de enero de 2012. “Por el cual se dictan normas para suprimir o
reformar regulaciones, procedimientos y tramites innecesarios existentes en la Administracion

Publica”. ﬁ
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43)

44)

45)

46)

47)

48)

49)

50)

51)

52)

53)

54)

55)

56)

Decreto No. 0884 del 30 de abril de 2012. “Por medio del cual se reglamenta la Ley 1221 de
2008 y se dictan otras disposiciones”.

Decreto No. 943 de 2014. “Por el cual se actualiza el Modelo Estandar de Control Interno
(MECI)".

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 infraccién a las normas de Seguridad y Salud en el Trabajo y Riesgos Laborales, se sefialan
normas para la aplicacién de la orden de clausura del lugar de trabajo o cierre definitivo de la
empresa y paralizacion o prohibicion 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 Nacional No. 124 de 2016. “Por el cual se sustituye el Titulo IV de la Parte 1 del Libro
2 del Decreto 1081 de 2015, relativo al “Plan Anticorrupcion y de Atencion al Ciudadano”.

Decreto No. 648 del 19 de abril de 2017. “Por el cual se modifica y adiciona el Decreto 1083 de
2015, Reglamentario Unico del Sector de la Funcién Publica”

Decreto Nacional No. 1499 de 2017. “Por medio del cual se modifica el Decreto 1083 de 2015,
Decreto Unico Reglamentario del Sector Funcion 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 Planeacion y Gestion, version 2, el cual incluye en la dimension del Talento Humano, una
politica de integridad y el cddigo de integridad del servicio publico”.

Decreto No. 753 del 30 de abril de 2019 “Por medio del cual se reglamenta la ley 1918 de 2018”

Resolucién No. 2886 del 21 de noviembre de 2012. “Por la cual se definen las entidades que
haran parte de la Red Nacional de Fomento al Teletrabajo y se dictan otras disposiciones”.

Resolucién del Ministerio Defensa Nacional No. 015 de 2002. Por la cual se delegan unas
funciones relacionadas con la Administracion del personal.

Resolucién del Ministerio de Defensa No. 358 de 2007. “Por la cual se delegan unas funciones”.
Resolucién Ministerial No. 1039 de 2003 “Por la cual se adopta el reglamento para los planes,

programas y subprogramas de capacitacion, bienestar social e incentivos y se define el
procedimiento para la participacién de los funcionarios del Ministerio de Defensa Nacional —

Gestion General”. :
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57)

58)

59)

60)

61)

62)

63)

64)

65)

66)

67)

68)

Resolucién del Ministerio de Salud y Proteccion Social No. 02358 del 16 de junio de 2004. “Por
la cual establece el procedimiento para la asignacién de las plazas del Servicio Social
Obligatorio — SSO -, de las profesiones de medicina, odontologia, enfermeria y bacteriologia,
en la modalidad de prestacién de servicios de salud y se dictan otras disposiciones”.

Resolucién No. 2346 de 2007. “Por la cual se regula el manejo y contenido de la Historia Clinica
Ocupacional”.

Resolucién No. 2646 del 17 de julio de 2008. “Por la cual se establecen disposiciones y se
definen responsabilidades para la identificacién, evaluacion, prevencién, intervencién y
monitoreo permanente de la exposicién a factores de riesgo psicosocial en el trabajo y para la
determinacion del origen de las patologias causadas por el estrés ocupacional”, proferida por el
Ministerio de Trabajo y Protecciéon Social.

Resolucién del Ministerio de la Proteccion Social N° 001058 del 23 de marzo de 2010. “Por
medio de la cual se reglamenta el Servicio Social Obligatorio para los egresados de los
programas de educacion superior del area de la salud y se dictan otras disposiciones”.

Resolucién No. 1401 de 2007. “Por la cual se reglamenta la investigacion de incidentes y
accidentes de trabajo”.

Resolucién No. 652 del 30 de abril de 2012. “Por la cual se establece la conformacién y
funcionamiento del Comité de Convivencia Laboral en entidades publicas y empresas privadas
y se dictan otras disposiciones”, proferida por el Ministerio de Trabajo y Proteccion Social.

Resolucién No. 1356 del 18 de Julio de 2012. “Por la cual se modifica parcialmente la Resolucion
652 de 2012” del Ministerio de Trabajo.

Resolucion No. 2433 del 03 de agosto de 2015. Por la cual se adopta el Cédigo de Etica para
la Direccion General de Sanidad Militar (DIGSA) y Direcciones de Sanidad de Ejército, Armada
y Fuerza Aérea.

Resolucién No. 0506 del 20 de abril 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”.

Resolucién No. 0034 del 13 de enero de 2017. Por la cual se conforma el comité de personal
en la Direccién General de Sanidad Militar.

Resolucién No. 0526 del 12 de mayo de 2017. Por la cual se modifica parcialmente la
Resolucién No. 0534 de 2014, donde se crea el Comité de Convivencia Laboral de la DIGSA,

las DISAN y los ESM.

Resolucién No. 0650 del 09 de junio de 2017. Por la cual se integra el Comité de Convivencia
Laboral de la DIGSA.
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69)

70)

71)

72)

73)

74)

75)

76)

77)

78)

79)

80)

Resolucién No. 0363 del 31 de marzo de 2017. “Por la cual se adopta el Sistema Tipo de
Evaluacion del Desempefio Laboral en el SSFM”.

Resolucién No. 0143 del 15 de febrero de 2018. “Por el cual se implementa el formato Tipo de
Evaluacion del Desempenfo Laboral para los provisionales en el SSFM”.

Resolucién No. 1233 del 29 de agosto de 2019. “Por la cual se adiciona la Resolucién N° 0143
del 15 de febrero de 2018 en la que se implementd el Formato Tipo de Evaluacion del
Desempefio Laboral para los funcionarios vinculados en provisionalidad en la Planta de
Personal de Salud del Ministerio de Defensa Nacional asignados a la Direccién General de
Sanidad Militar — Direcciones de Sanidad — Establecimientos de Sanidad Militar”. Articulo 1.

Acuerdo No. 019 de 1997 del Consejo superior de Salud de las Fuerzas Militares y la Policia
Nacional: “Por el cual se reglamenta el manejo de los Fondos cuentas del Sistema de Salud de
las Fuerzas Militares y la Policia Nacional o normas que lo modifiquen”.

Acuerdo No. 011 (julio 10 de 1997) “Por el cual se trazan las politicas, reglas, directrices y
orientaciones para la administracion del SSMP en forma descentralizada y desconcentrada en
las Fuerzas Militares y la Policia Nacional y se define y regula la integracion funcional de las
entidades que prestan los servicios de salud en los Subsistemas 0 normas que lo modifiquen”.

Resolucién No. 0129 del 12 de febrero de 2019. “Por la cual se crea el Comité Institucional de
Gestion y Desempefio en la Direccion General de Sanidad Militar DIGSA, se conforma el Equipo
MIPG-MECI, y se establecen otros lineamientos”.

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

Acuerdo No. 070 del 02 de agosto de 2019 del Consejo Superior de Salud de las Fuerzas
Militares y de Policia Nacional. “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 del 02 de agosto de 2019 del Consejo Superior de Salud de las Fuerzas
Militares y de Policia Nacional. “Por el cual se fijan los parametros para la integracion,
implementacion y mantenimiento de los sistemas de gestion, en el Sistema de Salud de las
Fuerzas Militares y de la Policia Nacional”.

Acuerdo No. 072 del 02 de agosto de 2019 del Consejo Superior de Salud de las Fuerzas
Militares y de Policia Nacional. “Por el cual se dictan politicas generales y lineamientos para la
organizacion del Sistema Integral de Informacion en Salud de las Fuerzas Militares y de la
Policia Nacional-SISMIPOL”.

Directiva Permanente Prestacional No. 25 del 31 julio de 2018, sobre Reconocimiento y pago
de Prestaciones Sociales, del Ministerio de Defensa Nacional.

Circular No. 004 de junio de 2003 “Organizacion de las Historias Laborales”. ﬁ
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81) Circular Externa No. 100-01-02-2014 del Departamento Administrativo de la Funcién Publica,
“Orientaciones en materia de capacitacion y formacién de los empleados publicos.

82) Circular No. 18388 del 25 de octubre de 2017 “por la cual se dan instrucciones y lineamientos
sobre incapacidades médicas en el SFMM.

83) Valores del Servidor Publico-Funcién Publica.

84) Cddigo de Integridad DIGSA.

2. ALCANCE

El Plan Estratégico de Talento Humano de la Direccion General de Sanidad Militar - DIGSA, inicia
con la identificacién de las oportunidades de mejora que surgen a partir de los resultados del
Diagnostico de la Gestion Estratégica del Talento Humano, el cual se realizé a través de la Matriz de
GETH de la Funcién Publica, los resultados de las mediciones de clima organizacional y los
resultados de la Encuesta sobre Ambiente y Desempenio Institucional Nacional (EDI), adelantadas
en la vigencia 2018 y 2019. Como paso siguiente, se describen y consolidan los diferentes planes y
estrategias que se aplicaran y beneficiaran a los servidores publicos y colaboradores, siempre y
cuando se tenga el derecho a los mismos, esto de acuerdo a lo que determine la DIGSA y la
normatividad laboral de Colombia, especificamente en lo relacionado a bienestar y capacitacion, bajo
las siguientes nominaciones; personal uniformado en comision o en servicio en el SSFM, personal
de planta, personal por prestacion de servicios y el personal que presta su servicio social obligatorio,
tanto en la DIGSA, como en la Direccion de Sanidad Ejército, Direccion de Sanidad Armada, Jefatura
de Salud Fuerza Aérea y Establecimientos de Sanidad Militar, orientdndolas hacia una gestion
exitosa, finalizando con el seguimiento, control y evaluacion del plan.

3. OBJETIVO GENERAL

Desarrollar las diferentes estrategias establecidas en el presente Plan, en el ciclo de vida de los
servidores publicos (ingreso, permanencia y retiro), con el propdsito de mejorar su calidad de vida
laboral y a su vez esto contribuya a la generacién de valor publico desde el Subsistema de Salud de
las Fuerzas Militares.

4. OBJETIVOS ESPECIFICOS

1) Identificar los temas que son susceptibles de mejora de acuerdo a los resultados de las
diferentes mediciones o diagnésticos realizados en la gestion del talento humano.

2) 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 gestién del talento humano, del clima y de la cultura

organizacional. ﬁ
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3) Definir actividades relacionadas con competencias y bienestar que puedan ser incluidas en
los planes institucionales de capacitaciébn e incentivos, con el propdsito de tener
colaboradores cada vez mas calificados y motivados en el SSFM.

4) Crear en el corto plazo un proceso de seleccién, teniendo en cuenta el principio del mérito
en la contratacion de personal, para contribuir a cerrarle el paso a la corrupcion.

5) Construir estadisticas a partir de la caracterizacion de personal, evaluacién de desempefio
e indicadores en el Grupo de 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 gestion del talento humano.

5. MARCO CONCEPTUAL

Colombia a partir del mes de mayo del afio 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 Funcion Publica en el mejoramiento de la politica
publica. Es por esto que, desde el afio 2011 cuando se inici6 el proceso para integrar esta
organizacién internacional se comenzo6 a trabajar en ocho teméticas publicas, en un trabajo conjunto
realizado por; Presidencia, Secretaria de Transparencia, Ministerio de Justicia, MinTIC y la Funcién
Publica, que desarroll6 cuatro de las ocho tematicas, estas son: Transparencia y rendicién de
cuentas, integridad en el sector publico, Manejo estratégico del recurso humano en el sector publico
y Medicién 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 legislacién, 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 propésito de fortalecer la gestion del empleo
publico en Colombia y avanzar en la politica y estrategias que orienten a las entidades publicas hacia
la consecucién 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 valor” e inicia a
trabajar con el Modelo Integrado de Planeacién y Gestién (MIPG).3

El Modelo Integrado de Planeaciéon y Gestién (MIPG), fue actualizado mediante Decreto 1499 de
2017, se implementa a través de 7 dimensiones operativas, donde se encuentra Talento Humano
como la dimension nimero 1, compuesta de dos politicas; “Gestién Estratégica del Talento Humano”
e “Integridad”. Ademas, esta dimensidn se ubica como centro de todo el esquema de operacion, de
donde para el MIPG; los servidores publicos son el corazén de la entidad.

L FUNCION PUBLICA. Ingreso a la OCDE: mas que un reto, un compromiso de Colombia con el mundo. Bogota: Sala de
prensa, 2018.

2 OECD BETTER POLICIES FOR BETTER LIVES. Colombia y la OCDE. Una relacion de beneficio mutuo. Paris: OECD,
2018.

3 FUNCION PUBLICA. Guia de Gestion Estratégica del Talento Humano — GETH. Bogota: Publicaciones, 2018. p. 9.
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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 1 y 3 respectivamente:

“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’.

“Desarrollar una cultura organizacional fundamentada en la informacién, el control y la evaluacion,
para la toma de decisiones y la mejora continua”.*

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

Finalmente, la Guia del DAFP en su texto de introduccion indica que “es muy importante que el
empleo publico en Colombia sea atractivo, retador, motivante y competidor frente al sector privado’.
Para esto, también tienen vital importancia; la Matriz de Autodiagndstico de Gestion Estratégica del
talento humano del DAFP, la medicion de clima organizacional y las encuestas de bienestar; ya que
a partir de los resultados de estas mediciones se planean acciones de mejora en cada uno de los
tres procesos que conforman el ciclo de vida del servidor publico (ingreso, permanencia y retiro) de
la gestion estratégica del talento humano. Es muy importante mencionar, que el presente Plan
Estratégico de Talento Humano, hace parte de la iniciativa denominada “Redisefio de la Estructura
Organizacional” del Objetivo 2 — Eficiencia Administrativa (Riesgo Financiero) en el Plan de
Desarrollo Institucional SSFM 2019 — 2022.

6. PREVIO A LA PLANEACION

6.1. Disposicion de la informacion:

Tener la informacion necesaria o contar con sistemas de informacién actualizados, permite analizar
las posibles oportunidades de mejora en los diferentes procesos del area de 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.

6.1.1. Caracterizacion de los servidores publicos

Los servidores publicos son el corazén de la entidad, por lo cual es de gran importancia conocer las
diferentes caracteristicas de los servidores que ocupan los 1383 empleos provistos en la planta de
personal de la DIGSA, esto permite una correcta planificacion en la gestion del talento humano. A
continuacion, algunas caracteristicas en cuanto a: Denominacion del cargo, nivel educativo,
distribucion por profesiones, edad de los servidores publicos, distribucién servidores publicos por
sexo, antigiiedad laboral en DIGSA y fuero de vejez o prepension.

4 CABALLERO, Liliana. Marco General Sistema de Gestion - Modelo Integrado de Planeacion y Gestion MIPG Version 2.
Bogota: Funcion Publica, 2018. p.22.
5 FUNCION PUBLICA. Guia de Gestion Estratégica del Talento Humano — GETH. Bogota: Publicaciones, 2018. p. 10.
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llustracién 1. Denominacion cargo.
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Fuente: Elaboracién propia. Febrero 2020.

De acuerdo a los 1383 empleos provistos en la planta de personal de la DIGSA, las personas ocupan
cargos bajo las siguientes denominaciones: 654 Servidores misionales de sanidad militar (Libre
nombramiento y remocién) (47,3%), seguido por 321 Técnicos de servicio (Libre nombramiento y
remocion) (23,2%), 115 Técnicos para apoyo seguridad y defensa (Carrera administrativa) (8,3%),
112 Auxiliares de servicio (Libre nombramiento y remocion) (8,1%), 95 Auxiliares para apoyo
seguridad y defensa (Carrera administrativa) (6,9%), 82 Profesionales de defensa (Carrera
administrativa) (5,9%), 2 Subdirectores del sector defensa (0,1%), 1 Jefe de unidad de seguridad y
defensa (0,1%) y finalmente 1 Director del sector defensa (0,1%).

llustracion 2. Nivel educativo.
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Fuente: Elaboracion propia. Febrero 2020. ﬁ
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En cuanto al nivel educativo de las personas que ocupan los 1383 empleos provistos en la planta de
personal de la DIGSA, se encuentra que; 461 personas tienen un nivel técnico (33,3%), seguido por
el nivel profesional con 413 personas (29,9%), 338 personas cuentan con un nivel de especializacion
(24,4%), 110 personas con nivel bachiller (8%), 41 personas con nivel tecnolégico (3%), 15 personas
con nivel de maestria (1,1%) y finalmente 5 personas con nivel primaria (0,4%).

llustracion 3. Distribucién por profesiones.
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Fuente: Elaboracion propia. Febrero 2020.

En una planta de 1383 empleos provistos, hay 768 profesionales en la planta de personal de la
Direccion General en 34 profesiones diferentes, donde se destacan las siguientes:

En profesiones asistenciales se encuentran en los tres primeros lugares; 184 profesionales en
Odontologia (24,0%), 125 profesionales en Medicina (16,3%) y 81 profesionales en fisioterapia
(10,6%).

En otras profesiones diferentes al contexto asistencial; 30 profesionales en Administracion (3,9%),
28 profesionales en Contaduria Publica (3,7%) y 19 profesionales en Derecho (2,5%).

ety
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llustracién 4. Edad de los servidores publicos.
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Fuente: Elaboracién propia. Febrero 2020.

De acuerdo al analisis realizado se puede evidenciar que 684 personas se encuentran en el rango
de los 34 a 46 afios (49,5%), seguido por 513 personas que estan entre los 47 y 59 afios (37,1%),

130 personas entre los 21 y 33 afios (9,4%), y finalmente 56 personas que estan en el grupo de
edades entre los 60 y 72 afios (4,1%).

llustracién 5. Distribucién servidores publicos por sexo.

Distribucién servidores publicos por
Sexo

Fuente: Elaboracion propia. Febrero 2020.

De los 1383 servidores publicos de la planta de personal de la DIGSA, se encuentra que 1131 son
mujeres (82%) y 252 son hombres (18%).

oty
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llustracién 6. Antigliedad laboral en DIGSA (afios).
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Fuente: Elaboracién propia. Febrero 2020.

A través de la grafica se muestra que 819 personas se encuentran trabajando en la entidad en un
rango de tiempo de 0 a 12 afios (59,2%), seguido por 541 personas que estan entre los 13 y 25 afios
de trabajo (39,1%), finalmente 23 personas estan con un tiempo de labor entre los 26 y 38 afios
(1,7%).

llustracién 7. Fuero de vejez o prepension.
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Fuente: Elaboracién propia. Febrero 2020.

En cuanto a los servidores publicos que estan cerca a la edad de recibir su pension, se encuentran
235 mujeres (74,8%) y 79 hombres (25,2%), para un total de 314 personas en una planta de personal

de 1383 empleos provistos.
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6.1.2. Caracterizacion personal por prestacion de servicios 2020

El personal por prestacion de servicios también conforma el corazén de la entidad y son un gran
apoyo para cumplir con los objetivos de la organizacion, por lo cual es importante conocer algunas
caracteristicas de los 83 contratistas que colaboran en la Direccidon General, esto aporta a la
planificacién de la gestién del talento humano. A continuacion, algunas caracteristicas en cuanto a:
nivel educativo, distribucion por profesiones, edad y distribucién por sexo.

llustracién 8. Nivel educativo personal por prestacion de servicio.
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Fuente: Elaboracion propia. Grupo de contratacion febrero 2020.

En cuanto al nivel educativo de las 83 personas que trabajan por prestacion de servicios en la DIGSA,
se encuentra que; 7 personas tienen hasta un nivel bachiller (8,4%), 7 personas con nivel técnico
(8,4%), 4 personas cuentan con un nivel tecnolégico (4,8%), 26 personas con nivel profesional
(31,3%) y finalmente 39 personas con nivel de especializacion (47,0%).

oty
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llustracién 9. Distribucién por profesiones personal por prestacion de servicio.
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Fuente: Elaboracion propia. Grupo de contratacion febrero 2020.

En un total de 83 contratos por prestacion de servicios, se registran 65 profesionales en 17
profesiones diferentes, donde se destacan las siguientes:

Entre las profesiones con mayor niUmero de personas se encuentran en los tres primeros lugares;
Enfermeria con 19 profesionales (29,2%), Medicina con 10 profesionales (15,4%) y Derecho con 7
profesionales (10,8%).

También se destacan; Administracion con 6 profesionales (9,2%), Psicologia con 3 profesionales
(4,6%), Fisioterapia con 3 profesionales (4,6%) y Odontologia con 3 profesionales (4,6%).

llustracién 10. Edad personal por prestacion de servicios (afios).
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Fuente: Elaboracion propia. Grupo de contratacion febrero 2020.

De acuerdo al andlisis realizado se puede evidenciar que 41 personas se encuentran en el rango de
los 20 a 33 afios (49,4%), seguido por 33 personas que estan entre los 34 y 47 afios (39,8%), y
finalmente 9 personas que estan el grupo de personas con edades entre los 48 y 61 afios (10,8%).
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llustracién 11. Distribucién personas por prestacion de servicio por sexo.

Distribucion personas prestacion de servicio por

Sexo
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Fuente: Elaboracion propia. Grupo de contratacion febrero 2020.

De las 83 personas de prestacion de servicios de la DIGSA, se encuentra que 70 son mujeres (84%)
y 13 son hombres (16%).

6.1.3. Caracterizacion de los empleos

e Planta de personal

Tabla 1. Planta de personal.

N° de Empleos DENOMINACION COD - GRADO
DESPACHO DEL DIRECTOR
1 Director del sector defensa 1-320
PLANTA GLOBAL
3 Subdirector del sector defensa 1-2-1 19
1 Jefe de unidad de seguridad y defensa 1-6 19
4 Servidor misional en sanidad militar 2-2 25
115 Servidor misional en sanidad militar 2-2 16
192 Servidor misional en sanidad militar 2-2 14
67 Servidor misional en sanidad militar 2-212
122 Servidor misional en sanidad militar 2-210
91 Servidor misional en sanidad militar 2-29
7 Servidor misional en sanidad militar 2-28
15 Servidor misional en sanidad militar 2-27
4 Servidor misional en sanidad militar 2-26
91 Servidor misional en sanidad militar 2-24
2 Servidor misional en sanidad militar 2-23
2 Profesional de defensa 3-122
6 Profesional de defensa 3-120
4 Profesional de defensa 3-118

21
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N° de Empleos DENOMINACION COD - GRADO
20 Profesional de defensa 3-117
16 Profesional de defensa 3-116
15 Profesional de defensa 3-115
3 Profesional de defensa 3-114
3 Profesional de defensa 3-113
1 Profesional de defensa 3-111
9 Profesional de defensa 3-18
3 Profesional de defensa 3-17
1 Profesional de defensa 3-15
1 Orientador espiritual 4-120
11 Técnico de servicios 5-1 30
2 Técnico de servicios 5-1 29
6 Técnico de servicios 5-128

219 Técnico de servicios 5-1 26
8 Técnico de servicios 5-1 25
75 Técnico de servicios 5-124
22 Técnico de servicios 5-123
15 Técnico de servicios 5-1 22
1 Técnico para apoyo de seguridad y defensa 5-133
5 Técnico para apoyo de seguridad y defensa 5-131
7 Técnico para apoyo de seguridad y defensa 5-1 30
24 Técnico para apoyo de seguridad y defensa 5-128
1 Técnico para apoyo de seguridad y defensa 5-127
48 Técnico para apoyo de seguridad y defensa 5-1 26
34 Técnico para apoyo de seguridad y defensa 5-124
6 Técnico para apoyo de seguridad y defensa 5-123
2 Técnico para apoyo de seguridad y defensa 5-122
1 Auxiliar de servicios 6-1 33
1 Auxiliar de servicios 6-1 27
41 Auxiliar de servicios 6-1 26
25 Auxiliar de servicios 6-125
99 Aucxiliar de servicios 6-121
6 Auxiliar para apoyo de seguridad y defensa 6-1 36
1 Auxiliar para apoyo de seguridad y defensa 6-1 33
1 Auxiliar para apoyo de seguridad y defensa 6-131
9 Auxiliar para apoyo de seguridad y defensa 6-1 27
59 Auxiliar para apoyo de seguridad y defensa 6-1 26
26 Auxiliar para apoyo de seguridad y defensa 6-125
13 Auxiliar para apoyo de seguridad y defensa 6-121

1.567 TOTAL
DESPACHO DEL DIRECTOR
11 Profesional de defensa 3-122
1.578 TOTAL, PLANTA DE PERSONAL DE EMPLEADOS PUBLICOS DIGSA ‘
Fuente: Elaboracién propia Grupo de Talento Humano. Corte a 29 de enero 2020. ﬁ
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e Cargos en vacancia definitiva por niveles

Tabla 2. Cargos en vacancia definitiva por niveles.

Empleos Aprobados | Provistos | Vacantes
Nivel directivo 5 4 1
Nivel asesor 710 654 56
Nivel profesional 95 82 13
Nivel técnico 486 436 50
Nivel asistencial 282 207 75
Total 1578 1383 195

Fuente: Elaboracion propia Grupo de Talento Humano. Corte a 29 de enero 2020.
6.1.4. Resultados de las mediciones adelantadas en el afio 2018 - 2019

A continuacion se relacionan las diferentes mediciones que se han realizado en la Direccion General
de Sanidad Militar desde el contexto de la gestion del talento humano, mediciones que permiten a
partir de los resultados tener una visién holistica de la interaccion entre servidores publicos, entidad
y usuarios, en temas de formacion para el trabajo, bienestar, ambiente laboral, rutas de creacion de
valor como; felicidad, crecimiento, servicio, calidad y andlisis de datos, a su vez se tiene la
oportunidad de examinar esta informacién y asi trabajar en acciones de mejora en un tiempo
determinado.

6.1.4.1. Diagnostico de la Gestién Estratégica del Talento Humano a través de la Matriz de
GETH

El Departamento Administrativo de la Funcion Publica, menciona que si mediante determinadas
acciones se busca lograr fortalecer el liderazgo y el talento humano, primero se debe contar con un
diagnéstico estratégico, es por esto que ha facilitado una herramienta denominada Matriz de
Autodiagndstico de Gestion Estratégica del Talento Humano, la cual contiene un inventario de
variables para dar cumplimiento a los lineamientos de la politica y que son parte integral de las cinco
(5) rutas de creacién de valor ya mencionadas en el parrafo anterior, como lo son: felicidad,
crecimiento, servicio, calidad y analisis de datos; permitiendo identificar fortalezas y debilidades. A
continuacion, una breve explicaciéon para entender la matriz y la descripcion de los resultados.

La Matriz permite analizar diferentes variables y brinda una calificaciéon que va de 0 a 100, de los tres
niveles existentes los cuales son; Basico operativo, Transformacion y Consolidacion.

En este orden de ideas, el autodiagnéstico de la gestidn estratégica del talento humano es un insumo
para el disefio de estrategias y acciones que permitiran optimizar el desempefio de las areas de
talento humano, para que a su vez brinden mayor bienestar, atencion y fortalecimiento a las
capacidades del servidor publico, de una manera integral; esto quiere decir que también haya un
equilibrio entre la vida personal, familiar y laboral. Estos avances deben reflejarse en optimizar los
resultados con las calificaciones mas bajas y mantener las que estan bien.

afy
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A continuacién, la interpretacion de cada uno de los niveles, citando textualmente lo que menciona
la Guia de Gestion Estratégica de Talento Humano (GETH) en el sector publico (2018)¢:

Basico Operativo (Alto, Medio y Bajo):

¢ Nivel de inicio de la GETH.

e Se divide en tres estados: el nivel Basico Operativo Alto (41-60/100), que implica un estado
intermedio de la gestion, el nivel Basico Operativo Medio (21-40/100) que implica un estado
de alerta para la gestion, y el nivel Basico Operativo Bajo (0-20/100), que implica un estado
totalmente incipiente de la gestion.

e Implica que la entidad se encuentra en un proceso de instalacion de la gestion del talento
humano y que tiene mucho margen de mejora por delante.

e Implica cumplir con los minimos exigidos por la normatividad o inclusive menos, en cuanto
a la gestion de las personas en la entidad.

e Obtener una calificacion de 0 a 60/100 ubicaréa a la entidad en este nivel. La calificacion
permitird identificar tanto aquellos aspectos que requieren intervencion inmediata como
aquellos que cumplen ajustadamente con los requerimientos establecidos.

Transformacion:

e Nivel de desarrollo de la GETH.

¢ Implica que la entidad se encuentra en un proceso de desarrollo de la GETH, en el que ya
cuenta con actividades de gestion implementadas, cumpliendo con la normatividad vigente
y con algunos procesos interesantes de gestion y manejo de personas.

e Implica también que a pesar de los avances, persisten oportunidades de mejora que
requieren gestion para lograr instalar practicas avanzadas en Talento Humano.

e Obtener una calificacion de 61/100 a 80/100 ubicara a la entidad en este nivel. La calificacion
permitira identificar tanto los aspectos que pueden convertirse en fortalezas como aquellos
temas en los que se requiere intervencion para desarrollarlos a un alto nivel.

Consolidacién:

¢ Nivel de excelencia de la GETH.

e Implica que la implementacion de GETH se ha asentado como una buena préactica.

e Implica que la GETH se encuentra al maximo nivel de desarrollo para los estandares
propuestos y ha logrado posicionarse en un rol estratégico, contribuyendo a la consecucién
de resultados.

e Implica que los servidores ven a la GETH como una oportunidad de desarrollo personal.

e Obtener una calificacion de 81/100 a 100/100 permitira a la entidad ubicarse en este nivel.
La calificacién permitira identificar aquellos aspectos que pueden convertirse en buenas
préacticas replicables en otras entidades.

oty
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llustracién 12. Niveles de excelencia Autodiagndstico.
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POLITICA GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO

Basico Operativo Alto (41 - 60)

Basico Operativo Medio (21 - 40)

Basico Operativo Bajo (0 - 20)

Fuente: Guia de Gestion Estratégica de Talento Humano (GETH) en el sector publico (2018).

Mediante la matriz GETH, se realizé en el mes de noviembre del afio 2019 el diagnéstico de la
gestion estratégica del talento humano, este determiné a nivel general una calificacion de 61,8
ubicando a la entidad en el segundo nivel de madurez llamado “Transformacién”.

llustracién 13. Calificacion total autodiagnostico DIGSA.
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Calificacion total NOVIEMBRE 2019

Fuente: Grupo de talento humano DIGSA.
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llustracién 14. Calificacién por componentes DIGSA.
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Calificacion por componentes NOVIEMBRE 2019

Fuente: Grupo de talento humano DIGSA.

Categorias que conforman los componentes:

Componente de Planeacion: Conocimiento normativo y del entorno, gestion de la informacién,
planeacion estratégica, manual de funciones y competencias, arreglo institucional (Area estratégica
para la gerencia del talento humano).

Componente de Ingreso: Provision del empleo, gestion de la informacién, meritocracia, gestion del
desempefio, conocimiento institucional e inclusion.

Componente de desarrollo: Conocimiento institucional, gestion de la informacion, gestién del
desempefio, capacitacion, bienestar, administracion del talento humano, clima organizacional y
cambio cultural, valores, contratistas, negociacion colectiva y gerencia publica.

Componente de retiro: Gestion de la informacion, administracion del talento humano, desvinculacion
asistida y gestion del conocimiento.

A continuacion, los resultados de cada una de las cinco rutas de valor, de acuerdo a lo desarrollado
en la pestafia de “Autodiagnéstico”, de la Matriz de Planeacion Estratégica de Talento Humano:
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llustracién 15. Resultados gestidn estratégica de talento humano.

modelo integrado
de planeacién

. a & i
' . ] y gestioén DISENO DE
ACCIONES

ON ESTRATEGICA DE TALENTO HUMANO

RUTAS DE CREACION DE VALOR

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

RUTA DE LA FELICIDAD

- Ruta para facilitar que las personas tengan el tiempo suficiente para tener una 40
\vida equilibrada: trabajo, ocio, familia, estudio

La felicidad nos hace

productivos - Ruta para implementar incentivos basados en salario emocional /l

- Ruta para generar innovacién con pasién

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

RUTA DEL CRECIMIENTO

- Ruta para implementar una cultura de liderazgo preocupado por el bienestar del
talento a pesar de que estéa orientado al logro

Liderando talento
- Ruta para implementar un liderazgo basado en valores

- Ruta de formacion para capacitar senidores que saben lo que hacen 70

RUTA DEL SERVICIO

- Ruta para implementar una cultura basada en el senicio

Al servicio de los 53 - Ruta para implementar una cultura basada en el logro y la generacién de
ciudadanos bienestar

RUTA DE LA CALIDAD - Ruta para generar rutinas de trabajo basadas en “hacer siempre las cosas bien” 71
La cultura de hacer las 67
cosas bien - Ruta para generar una cultura de la calidad y la integridad 62
RUTA DEL
ANALISIS DE DATOS .
7 7 - Ruta para entender a las personas a través del uso de los datos 77
Conociendo el talento

Fuente: Grupo de talento humano DIGSA.

Esta matriz permite identificar &reas o temas que requieren un mayor desarrollo, de esta manera al
observar los resultados, se evidencia que se presentan puntajes bajos en las rutas de; felicidad,
crecimiento y servicio, con mejores resultados en las rutas de calidad y andlisis de datos. Es asi, que
desde el presente plan estratégico del talento humano, soportado por los diferentes planes de la
dimension del talento humano como lo son: Plan anual de vacantes, plan de prevision del recurso
humano, plan institucional de capacitacion, plan de incentivos institucionales, sumado a otras
estrategias propuestas; se tendran en cuenta estas oportunidades de mejora, donde se buscara
mediante diferentes actividades elevar el nivel de madurez y por ende las calificaciones en los
resultados de los proximos autodiagndsticos.

El proceso de intervencién para mejorar los resultados inicia con el analisis de los resultados
generales de la Matriz de Autodiagnéstico de GETH, posteriormente se disefian actividades y
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estrategias que permitan mejorar los resultados con bajo puntaje, luego se registran en los diferentes
planes institucionales.

Finalmente, y a partir de lo anterior, se disefian los planes para luego ser revisados y aprobados en
el Comité Institucional de Gestion y Desempefio. La descripcion del proceso es la siguiente:

1. Analisis de los resultados generales de la Matriz de Autodiagnéstico de GETH.

e Hoja Graéficas

En esta se incluye la calificacion total, calificacion por componentes, calificacion por categorias,
calificacién por rutas de creacion de valor y una desagregacion de las rutas de creacion de valor que
permite ver las subrutas que las integran.

¢ Hoja Resultados Rutas
Se muestran al detalle los resultados de las rutas con una breve descripcion.
e Hoja Disefio de Acciones

Muestra la Ruta de Creacion de valor con menor puntaje, permite seleccionar tres subrutas con los
puntajes mas bajos, indica los siguientes pasos a seguir para registrar informacion en la misma,
como lo son; las variables resultantes, las alternativas de mejora y las fechas de implementacién y
evaluacion.

¢ Hoja Rutas Filtro

Se relaciona con lo mencionado en la hoja anterior, ya que permite seleccionar de la Matriz las
variables resultantes que impactan las tres subrutas con menor puntaje. Entre las variables
encontradas, se identifican aquellas en las que seria pertinente y viable iniciar mejoras en el corto
plazo, para luego transcribalas como "Variables resultantes" en la Hoja “Disefio de Acciones” y a su
vez registrar las alternativas de mejora.

2. Disefio de actividades y estrategias que permitan mejorar los resultados con bajo puntaje,
para luego ser registradas en los diferentes planes institucionales.

De acuerdo a las variables resultantes seleccionadas y las alternativas de mejora propuestas en la
hoja “Disefio de Acciones”, mediante mesas de trabajo se disefian actividades y estrategias que
seran registradas en cada uno de los planes institucionales de talento humano, las cuales estaran
enfocadas a mejorar los resultados con bajo puntaje.

3. Disefio de los planes institucionales de talento humano, revision y posterior aprobacion en
el Comité Institucional de Gestién y Desempefio de acuerdo a la Resolucién N° 0129 del 12
de febrero de 2019.

Teniendo en cuenta los dos puntos anteriores, se elaboran los planes institucionales de talento
humano, donde se incluyen las actividades y estrategias que estaran alineadas a las rutas con menor
puntaje y a lo relacionado en la hoja “Disefio de Acciones”. Con esto se busca principalmente mejorar
la calidad de vida laboral de los colaboradores y a su vez mejorar el desempefio de los mismos,
permitiendo fortalecer los procesos de las &reas de talento humano. También es importante destacar
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que, en este Plan Estratégico de Talento Humano, se incluyeron otras estrategias que permitiran
mantener o mejorar las calificaciones de las demas rutas de creacion de valor, con el objetivo de
elevar la calificacién en el proximo autodiagndstico y fortalecer la gestion del talento humano. La
articulacion de los planes y estrategias con las rutas de creacién de valor se encuentra en el punto
10, y el Disefio de acciones (Plan de Accién de la Matriz) con sus variables resultantes y acciones
de mejora, en el punto 11 del presente plan.

6.1.4.2. Resultados de la Encuesta sobre Ambiente y Desempefio Institucional Nacional —
EDI

El Departamento Administrativo Nacional de Estadistica (DANE) mediante el instrumento llamado
“Encuesta sobre ambiente y desempefio institucional nacional (EDI)” consolida anualmente una base
de informacion soélida sobre el ambiente y desempefio institucional de la administracién puablica, a
partir de la percepcion de los servidores publicos que trabajan en las entidades del orden nacional
del poder ejecutivo, judicial y legislativo, organismos de control, organizacién electoral,
corporaciones autbnomas regionales e instituciones de investigacion cientifica y ambiental, por lo
cual los resultados de esta encuesta resultan de gran ayuda para conocer otros aspectos que puedan
ser mejorados en el contexto de la gestion del talento humano.

llustracién 16. Resultados encuesta EDI — Ambiente laboral 2017 — 2018.

Resultados Encuesta EDI - Ambiente laboral 2017 - 2018
% % % % Variacion Variacion
Respuesta Respuesta Respuesta Respuesta respuesta @ respuesta

Enunciado . . . . : . . . .
afirmativa = negativa = afirmativa | negativa | afirmativa = negativa
2018 2017-2018 = 2017-2018

Los conflictos laborales se resolvieron mediante mecanismos 82,9 171 80,9 19,2 20 21
formales.
La entidad promovié el trabajo en equipo y el comparierismo. 85,3 14,6 79,1 20,9 -6,2 6,3
La entidad contd con instrumentos para evaluar el clima laboral. 92,3 7,7 66,2 33,9 -26,1 26,2
Proplplaron el crecimiento personal y técnico de su equipo de 76,1 239 67.1 330 90 91
trabajo.
Implementaron acciones para mejorar el clima laboral en la 823 177 722 278 101 101
entidad.
La Iabqr que desempefié contribuy6 a mi crecimiento 90,6 9.4 86,9 130 37 36
profesional.
Mis capacidades laborales se han aprovechado 86,1 13,9 78,3 21,7 -7,8 7,8
!_as targ&lxs desempefiadas estimularon mi capacidad de 776 2.4 78,3 217 07 07
innovacion.
Me senti conforme con la carga laboral asignada. 81,3 18,7 71,4 28,6 -9,9 9,9
Posibilidades de capacitacion. 72,8 27,2 61,8 38,2 -11,0 11,0
Perspectivas de ascenso. 41,6 58,4 54,9 45,1 13,3 -13,3
Incentivos y reconocimientos laborales. 51,9 48,1 54 46,0 2,1 -2,1
Las funciones de las y los servidores se documentaron 89,2 6.2 65,2 26,9 24,0 20,7
formalmente.
Los procedlmlentos para el traslado, ascenso y/o retiro de 774 101 54 243 234 141
servidores/as se encuentran formalmente documentados.
Se promovieron programas de formacién y capacitacion para 784 201 53,9 347 245 147
todas las y los servidores.
Los perflles dg los servidores correspondieron con las 743 26 a7 43,4 273 208
funciones asignadas.
Se rgallzaron jornadas de induccién y/o reinduccion a los 80,5 164 54 303 265 14,0
servidores.
Recibi informacién sobre mi desempefio laboral. 81,8 16,6 60,1 33,0 -21,7 16,4
Los procesos de formac_lon y capacitacion fortalecieron las 736 241 52,3 36,4 213 123
capacidades de los servidores para enfrentar problemas.
Cueljtan con mecanismos para reconocer la labor de sus 62,5 336 58,3 278 42 58
servidores/as.

Fuente: Elaboracion propia con base en los resultados de la Encuesta sobre Ambiente y ﬁ
Desempefio Institucional Nacional - EDI del DANE.
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De acuerdo a los resultados de las encuestas realizadas en el afio 2017 y 2018, se encuentra que
hay una variacion considerable en la percepcion de los servidores publicos de la entidad de un afio
a otro, en temas de medicién de clima laboral; documentacion de las funciones; documentacion de
procedimientos para traslado, ascenso o retiro; promover programas de formacién y capacitacion;
perfil vs funciones asignadas; jornadas de induccion y reinduccioén; informacion sobre desempefio
laboral; formacioén y capacitacion frente al fortalecimiento de las capacidades y reconocimiento de la
labor al servidor publico.

6.1.4.3. Resultados de la Medicién de Clima Organizacional

La medicién, analisis y mejoramiento del clima organizacional, busca conocer la percepcion de los
funcionarios respecto a su relacion con el ambiente de trabajo lo cual determina su comportamiento
al interior de la entidad; el clima laboral debe ser medido cada dos afios y con base en los
diagnésticos logrados se deben definir, ejecutar y evaluar estrategias de intervencién en los
diferentes aspectos, con el compromiso de la Alta Direccion; la medicion del clima laboral podra ser
adelantada con el apoyo de otras entidades, con el fin de velar por la confiabilidad.

Las principales variables de medicion e intervencion estan relacionadas a continuacion y podran ser
evaluadas con un instrumento diferente, siempre y cuando su propdsito sea el de cualificar en la
practica el clima laboral.

. Orientacion Organizacional

. Estilo de direccion

. Comunicacion e integracién

. Trabajo en equipo

. Liderazgo

. Capacidad profesional

. Lugar de trabajo

. Relaciones entre los grupos de trabajo
. Reconocimiento al trabajo

Una vez realizada la medicion de Clima Laboral, el profesional encargado del proceso de Bienestar
debera coordinar la presentacion de los resultados a la Alta Direccién, quienes de manera inmediata
empezaran a definir las estrategias de intervencion frente a las variables que presenten debilidades,
mediante mesas de trabajo y en un proceso de construccion. Esta medicion, se realizo en la DIGSA
en el afio 2019, se esta trabajando en el plan de mejoramiento de la misma y se proyecta trabajar
para las proximas mediciones en conjunto con las Direcciones de Sanidad y Jefatura de Salud,
consolidando un solo reporte en los préximos Planes Estratégicos de Talento Humano y Planes de
Incentivos Institucionales.

Los resultados de la medicion realizada en la Direccion General de Sanidad Militar a nivel central,
para el afio 2019, arroj6 los siguientes resultados a nivel general: G
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llustracién 17. Resultado general medicion de clima laboral.

90% - 100% 77% - 89,9% o1%-769% [  o%-e69%
Dimensién Porcentaje
Ambiente social
Remuneracién y B
. — nomia
beneflcV
Capacidad
64,9 Metasyresulta::s’, // \organizacional
65.0 P/, \ |\ o8
/7l \
Manejo de\as’,” / /’/ Capacitacion y
diferencias é‘l,"( l i“ | “‘\ 6“?"9 desarrollo
\f\
LY |
L'\derazgo‘\ /‘0 Comunicacién
61,7 70
N S\ — /672 X
imparcialidad g 5 . 7 2" Estructuray gobierno
60,5 f 'b'I;\d 67,8 " Fidelizacion de los
exibilica 77,4 colaboradores

# encuestas esperadas: 272
# encuestas efectivas: 238

+ Autonomia Comunicacion Manejo de las diferencias

+ Fidelizacion de los colaboradores Flexibilidad Ambiento social
Imparcialidad Estructuray gobierno
Metas y resultados Liderazgo

Capacidad organizacional
Capacitacion y desarrollo
Remuneraciony beneficios

Fuente: Acsendo. Andlisis de resultados Valoracion de Clima Laboral 2019.

Al apreciar los resultados se evidencian bajos puntajes en las dimensiones de capacitacion y
desarrollo, comunicacion, manejo de las diferencias y, remuneracion y beneficios.

En riesgo se encuentran la dimension de ambiente social, capacidad organizacional, estructura y
gobierno, flexibilidad, imparcialidad, liderazgo, metas y resultados.

Las dimensiones sobresalientes son autonomia y fidelizacién de los colaboradores.

7. GERENCIAMIENTO ESTRATEGICO DEL TALENTO HUMANO

Desde el Grupo de Talento Humano de la DIGSA y atendiendo la recomendacion de la Funcién
Publica en su Guia Estratégica del Talento Humano respecto al tema de planeacion, se conformaron
en la presente vigencia las funciones de gerenciamiento estratégico del talento humano; con el fin
de fortalecer el liderazgo, la planeacion y la gestion, alineando los diferentes planes del grupo como
lo son: Plan de accion, Plan estratégico del talento humano, plan institucional de capacitacion, plan
de incentivos institucionales, plan de seguridad y salud en el trabajo, plan anual de vacantes y plan
de previsién del recurso humano, para el cumplimiento de los objetivos institucionales y que a su vez
se enmarquen en las disposiciones del MIPG, donde se encuentra Talento Humano como la
dimension ndmero 1, compuesta de dos politicas; “Gestién Estratégica del Talento Humano” e
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“Integridad”. Esto determina un mayor beneficio a los servidores publicos en su bienestar y mejoras
en la prestacién del servicio a los usuarios.

Con base en lo anterior, las estrategias del presente plan y las que conformaran los diferentes planes
mencionados, estaran enfocadas a mejorar los resultados con puntajes mas bajos de la Matriz de
Autodiagnéstico de Gestion Estratégica del Talento Humano de la Funcién Publica, los de la
Encuesta sobre ambiente y desempefio institucional nacional (EDI), los de la medicién de clima
organizacional y los de las encuestas de bienestar; creando acciones de mejora en cada uno de los
tres procesos que conforman el ciclo de vida del servidor publico (ingreso, permanencia y retiro).

8. DESARROLLO DEL PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO HUMANO

El Plan Estratégico de Talento Humano del Ministerio de Defensa Nacional - Direccion General de
Sanidad Militar se construye a partir de los principales procesos del area de talento humano como lo
son; ingreso, permanencia y retiro, como también desde las necesidades que se puedan presentar
para el cumplimiento de las funciones y de las oportunidades de mejora que se evidencian a partir
de los resultados del autodiagndstico realizado por medio de la Matriz de Gestién Estratégica del
Talento Humano (Matriz GETH), los resultados de la Encuesta sobre Ambiente y Desempefio
Institucional Nacional (EDI) en su seccion de ambiente laboral, en los resultados de la medicion de
clima organizacional y de las diferentes mediciones que se puedan aplicar.

8.1. Planes y estrategias de Talento Humano en el ciclo de vida del servidor publico
8.1.1. Ingreso
8.1.1.1. 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 a 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 —
Direccion 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 informacién relacionada
con los empleos vacantes y de esta manera planificar la provision de los mismos.

El Plan Anual de Vacantes 2020, definié las vacantes definitivas en los diferentes empleos de la
Planta de Personal de Empleados Publicos del Ministerio de Defensa Nacional — Direccion General
de Sanidad Militar, el cual permite la planificacién de la provisién de los empleos.

Al mes de enero de 2020, la Direccion General de Sanidad Militar cuenta con CUATROCIENTOS
SESENTA Y UNO (461) vacantes definitivas, asi: 306 vacantes definitivas de carrera administrativa
que estan provistas actualmente mediante encargo y nombramiento en provisionalidad y 155
vacantes de libre nombramiento y remocion.

Las vacantes de libre nombramiento y remocion se encuentran distribuidas asi: (1) vacante del nivel
directivo, (56) vacantes del nivel asesor SMSM, (5) vacantes del nivel profesional PD 3-1 22, (1)
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vacante del nivel orientador de defensa, (37) vacantes de técnico de servicios, (55) vacantes de
auxiliar de servicios.

8.1.1.2. Plan de previsién del recurso humano

De acuerdo al Departamento Administrativo de la Funcién Publica, el plan de prevision de recurso
humano 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 formacion, como también estima los
costos de personal derivados de las medidas mencionadas y el aseguramiento de su financiacion
dentro del presupuesto asignado.

La planta de empleados publicos del Ministerio de Defensa Nacional — Direccion General de Sanidad
Militar, tiene aprobados 1.578 empleos, de los cuales 326 empleos son de carrera administrativa y
1.252 son empleos de libre nombramiento y remocion.

El Plan de Previsidon de Recursos Humanos vigencia 2020, estructurd las estrategias de planeacion
técnica y econdmica para cubrir las vacantes definitivas en la Planta de Personal DIGSA, donde se
concluye lo siguiente:

La forma de proveer las vacantes definitivas de libre nombramiento y remocién (155) se proveeran
mediante nombramiento ordinario de acuerdo a lo establecido en el articulo 47 del Decreto 1792 de
2000, teniendo como respaldo el certificado de disponibilidad presupuestal para amparar los
nombramientos.

En cuanto a las vacantes definitivas de carrera administrativa que actualmente se encuentran
provistas en nombramiento provisional y encargo, se proveeran a través del concurso de méritos que
adelanta actualmente la Comisién Nacional del Servicio Civil.

8.1.1.3. Estrategia conocimiento institucional

Estaré orientada a los procesos de induccién y reinduccion, 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 comunicacion de
novedades, funciones del area, procesos, estrategias, actividades, y preparacién 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
facilmente 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 de Salud y Establecimientos.
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8.1.1.4. Estrategia reclutamiento y seleccion de personal

Mediante el mérito, se busca brindar las mismas oportunidades a los ciudadanos o servidores
publicos para aspirar a un cargo publico, es asi que desde el Departamento Administrativo de la
Funcién Puablica (DAFP) se indica que el objetivo fundamental es “la profesionalizacion de quienes
sirven en la Administracion Puablica, todo con el fin de lograr transparencia y calidad en la atencién a
los ciudadanos™.

La Comisién Nacional del Servicio Civil (CNSC) determina que el proceso de seleccién o concurso
publico, puede definirse “como el procedimiento complejo previamente reglado por la administracion,
mediante el sefialamiento de las bases o normas claramente definidas, en virtud del cual se
selecciona entre varios participantes que han sido convocados y reclutados, a la persona o personas
que por razéon de sus méritos y calidades adquieren el derecho a ser nombradas en un cargo
publico™.

Para la DIGSA es importante llevar a cabo un proceso de reclutamiento y seleccion de personal, es
por esto que se trabajard en crearlo y a su vez adquirir una bateria para pruebas de seleccion de
personal, con el fin de fortalecer la identificacion de las competencias y aptitudes requeridas en un
aspirante para desempefar un determinado cargo; teniendo en cuenta que esto influye
significativamente en el mérito, la transparencia y en el éxito de la organizacion, en este sentido, se
debe considerar la importancia para elegir al candidato pues es ideal que este vaya acorde a la
mision, vision y valores de la DIGSA, lo cual soporta el cumplimiento de los objetivos estratégicos.
Es por esto que el Grupo de Talento Humano llevara el manejo, conduccion, evaluacién y control del
proceso, contando con personal idéneo, adecuado y experimentado en el tema.

De igual manera, todo el proceso de seleccion se hard de manera trasparente y responsable por
parte del entrevistador, guiado por el area de talento humano. Después de que el candidato ha
pasado por las diferentes etapas como la entrevista, las pruebas psicotécnicas, la fase de analisis y
evaluacion de la informacién recolectada o suministrada por el candidato; este estudio seréa serio,
ético, con criterio, dinamico y objetivo para escoger a la persona adecuada y que se adapte a las
politicas de la entidad.

Es importante mencionar que, para los nombramientos en cargos de libre nombramiento y remocion,
se cuenta con el acompafiamiento del Departamento Administrativo de la Funcion Pablica; mediante
este apoyo se evallan competencias, realizando pruebas y entrevista.

8.1.1.5. Estrategia gestion del riesgo en Talento Humano

Teniendo en cuenta la Guia para la Administracion del Riesgo del Departamento Administrativo de
la Funcién Publica del afio 2018, gestionar el riesgo se define bajo el siguiente concepto:

“proceso efectuado por la alta direccién de la entidad y por todo el personal para proporcionar
a la administracién un aseguramiento razonable con respecto al logro de los objetivos™.

7 FUNCION PUBLICA. La meritocracia: el arte de profesionalizar el servicio ptblico. Bogota: Sala de prensa, 2017.
80BSERVATORIO DE CARRERA ADMINISTRATIVA. Procesos de seleccién o concursos publicos. Bogota: Comision
Nacional del Servicio Civil - CNSC, 2017.

9 FUNCION PUBLICA. Guia para la administracién del riesgo y el disefio de controles en entidades publicas. Bogota:
Publicaciones, 2018.
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De acuerdo a lo anterior, el cumplimiento de los objetivos institucionales puede verse afectado por
diferentes factores que generan riesgos en las actividades, entre estas, las de talento humano, por
lo cual se buscara generar una cultura de autocontrol y autoevaluacion desde el Grupo de Talento
Humano, identificando previamente riesgos de gestidn y otros riesgos de corrupcién, alineandose al
propésito del MECI y a su principio nimero uno, autocontrol, para luego establecer cémo seran
minimizados.

8.1.2. Desarrollo (Permanencia)

8.1.2.1. Politica del talento humano en salud

Mediante Radicado No. 8845 /MDN-COGFM-JEMCO-DIGSA-SUBAF-GRUTH-29.60 del 17 de mayo
de 2019, y en cumplimiento de las actividades formuladas en el plan de accién vigencia 2019; se
emitié la Politica del Talento Humano en Salud para el personal civil no uniformado que presta sus
servicios en el Subsistema de Salud de las Fuerzas Militares.

La politica va orientada al personal que por sus funciones le corresponde el seguimiento, control y
ejecucion de los recursos del Subsistema de Salud de las Fuerzas Militares, es decir todos los
servidores publicos que en la actualidad ocupan empleos en la Planta de Personal de Salud en las
modalidades de Libre Nombramiento y Remaocién, Profesional de Defensa, Técnico para Apoyo
Seguridad y Defensa y Auxiliar para Apoyo Seguridad y Defensa con los diferentes cédigos y grados.

A su vez, plantea la necesidad de contar con una estrategia y una linea de accién del Talento
Humano acorde con las necesidades de la poblacién de usuarios y beneficiaros y las capacidades
de los Establecimientos de Sanidad Militar.

8.1.2.2. 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 y competencias fundamentales, para favorecer la eficacia personal, grupal y
organizacional; posibilitando el desarrollo profesional de las personas y el mejoramiento en la
prestacion de los servicios.

Teniendo en cuenta lo anterior, sumado a los resultados de las diferentes mediciones y la evaluacion
de desempefio, se tienen en cuenta las diferentes modalidades de capacitacion que contribuyen a
mantener el mejoramiento continuo tanto en el talento humano, como en cada uno de los procesos
de la organizacién, estas modalidades son: Educacion formal, educacion para el trabajo y el talento
humano, induccidn, reinduccién y el apoyo econémico de estudio individual.

8.1.2.3. 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 autodiagndstico 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
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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 a 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.

8.1.2.4. Situaciones administrativas

Para el desarrollo de las actividades la Direccion General de Sanidad Militar y las Direcciones de
Sanidad de las Fuerzas, Jefatura de 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 desviacion de los recursos de Capacitacion, 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 efectden 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 a lo que se indique en la
normatividad y ley colombiana, por ejemplo, en lo relacionado al personal por prestacion de servicios.

8.1.2.5. Estrategia gestion de la informacion

La estrategia estard direccionada a mantener actualizados los datos de los colaboradores para
conocer sus conocimientos, habilidades y nuevos logros académicos, esto permitird tener claridad
al momento de tomar decisiones sobre posibles encargos en otro empleo, movilidad horizontal,
nombramiento o nuevo nombramiento. Se llevara 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 permitird 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 informacion 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 némina. Este Ultimo puede proporcionar reportes con informacién muy importante que
puede apoyar la gestién del talento humano.

sty
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8.1.2.6. Estrategia de administracion de némina

Consiste en analizar la informacion de la planta de personal, salarios, caracterizacion, entre otros;
para capacitar al personal de acuerdo a sus necesidades en: Educacién financiera,
sobreendeudamiento y declaracién de renta. De igual manera se continuara con el control del nivel
de endeudamiento que no puede sobrepasar el 50% del salario mensual del funcionario, asi como
lo establece la Ley 1527 del 27 de abril de 2012.

8.1.2.7. Estrategia evaluacion del desempefio laboral

Teniendo en cuenta la Cartilla de Evaluacion del Desempefio Laboral (EDL) emitida por la Comision
Nacional del Servicio Civil (2018), la EDL se define asi:

‘Es una herramienta de gestidn objetiva y permanente, encaminada a valorar las
contribuciones individuales y el comportamiento del evaluado, midiendo el impacto positivo
0 negativo en el logro de las metas institucionales. Esta evaluacién de tipo individual permite
asi mismo medir el desempefio institucional”.

De acuerdo a lo establecido en la Ley No. 909 de 2004, la Evaluacion del Desempefio Laboral es
propia de los empleados publicos de carrera administrativa; asi mismo, la norma contempla que los
empleados de libre nombramiento y remocion pertenecientes a la gerencia publica, deberan suscribir
acuerdos de gestion y los demas empleados de libre nombramiento y remocion se podran evaluar
con los criterios y los instrumentos que se aplican a los empleados de carrera.

La medicidn o evaluacion del desemperio laboral no modifica o muta la naturaleza de la vinculacién
de empleados de libre nombramiento y remocién en empleados de carrera, ni les confiere derechos
de carrera administrativa. Para que puedan adquirirlos, deben presentarse y superar un concurso
abierto y publico de méritos y ser nombrados en periodo de prueba en la entidad en empleos de
carrera administrativa.

La Evaluacion del Desempefio Laboral para los empleos de libre nombramiento y remocion de
acuerdo con el articulo 31 literal a) del Decreto No. 091 de 2007, tiene por finalidad establecer, de
manera objetiva y transparente, la eficiencia y eficacia en el cumplimiento de sus funciones y la
conducta laboral del funcionario, con referencia a la misién del Sector Defensa, y a los principios
rectores de la Seguridad y Defensa Nacional.

En cuanto a la Evaluacién del Desempefio Laboral para los servidores pulblicos que ostentan
derechos de Carrera Administrativa se rige por el acuerdo No. 20181000006176 del 10 de octubre
de 2018 desplegado por la Comision Nacional del Servicio Civil, “por el cual se establecio el Sistema
Tipo de Evaluacion del Desempefio Laboral de los Empleados Publicos de Carrera Administrativa y
en Periodo de Prueba”.

De acuerdo a la Resolucion No. 1233 del 29 de agosto de 2019. “Por la cual se adiciona la Resolucion
No. 0143 del 15 de febrero de 2018 en la que se implement6 el Formato Tipo de Evaluacién del
Desempefio Laboral para los funcionarios vinculados en provisionalidad en la Planta de Personal de
Salud del Ministerio de Defensa Nacional asignados a la Direccién General de Sanidad Militar —
Direcciones de Sanidad — Establecimientos de Sanidad Militar’. Se define lo siguiente:
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Articulo 1. Adicionar los articulos 1° y 6° de la Resolucién No. 0143 del 15 de febrero de 2018 “por
la cual se implementd el formato de Evaluacion del Desempefio Laboral para los funcionarios
vinculados en provisionalidad en la planta de Personal de Salud del Ministerio de Defensa Nacional
asignados a la Direccién General de Sanidad Militar- Direcciones de Sanidad- Establecimientos de
Sanidad Militar” en el sentido de aplicar el Formato Tipo disefiado por la Direccién General de
Sanidad Militar, el cual se encuentra publicado en la pagina web de la entidad a los funcionarios que
estan nombrados en empleos de Libre Nombramiento y Remocion.

llustracién 18. Escala de calificacién Evaluacién del Desempefio Laboral.

Escala de calificacion
Porcentaje Nivel
Mayor o igual a 95 puntos Sobresaliente
Mayor o igual a 80 y menor de 95 puntos [Destacado
Mayor del 69 y menor que 80 puntos Satisfactorio
Menor o igual a 69 puntos No satisfactorio

Fuente: Funcién Publica.

Esta estrategia se enfocara en solicitar a los Subdirectores y Coordinadores del nivel central de la
DIGSA y a los Directores de Sanidad Ejército — Armada Nacional y Jefatura de Salud FAC que a
todos los funcionarios que ocupan empleos de libre nombramiento y remocion en el Subsistema de
Salud de las Fuerzas Militares (Profesional de Defensa codigo 3-1 grado 22, Servidor Misional en
Sanidad Militar, Técnico de Servicios, Auxiliar de Servicios) les apliquen en la Evaluaciéon del
Desempefio Laboral anual los criterios y los instrumentos que se emplean para los empleados de
carrera administrativa de acuerdo con el formato tipo disefiado para la DIGSA.

El formato tipo disefiado en la DIGSA, debe diligenciarse de acuerdo a las instrucciones y fijar tanto
los compromisos laborales como las competencias comportamentales, para la vigencia.

Asi'mismo de acuerdo con el resultado final de la Evaluacién del Desempefio Laboral, quien obtenga
un porcentaje menor del 70%, debe suscribir un plan de mejoramiento individual en el formato
establecido para este fin, el cual se encuentra publicado en la pagina web de la DIGSA y ya fue
socializado a las oficinas de Talento Humano de las DISAN y JEFSA.

Es necesario que se formulen estos planes de mejoramiento individual para hacer un analisis de
cdmo estas acciones correctivas pueden contribuir en el mejoramiento del desempefio laboral de los
funcionarios que estan por debajo del nivel satisfactorio.

En ese sentido también se trabajara en mejorar el registro de evaluaciones para tener certeza
respecto al nimero de servidores publicos que ostentan derechos de carrera administrativa y los que
ocupan empleos de libre nombramiento y remocion, que cuentan con la evaluacién de desempefio,
clasificados como asesor, profesional, técnico y asistencial.

Para el personal que esta nombrado en empleos de carrera administrativa en la modalidad de
provisionalidad no se les exige la Evaluacién del Desempefio, hasta que salgan las listas de elegibles
del concurso publico de méritos y entren en periodo de prueba.
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8.1.2.8. 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 atencion y expedicién de documentos en
el Grupo de Talento Humano. Por lo cual se disefiara un indicador o herramienta para tal fin.

8.1.2.9. Estrategia gestion del cambio

Esta estrategia se trabajard desde la Politica de Integridad con un Plan de Gestion de Integridad
cuando este sea aprobado, ya que los valores son el punto de partida para también generar cambios
en la comunicacioén y en la cultura organizacional, con la propuesta de crear un Comité de Gestion
del Cambio integrando a los grupos estratégicos de la DIGSA para tal fin, ya que este tema es
transversal a toda la entidad. Basicamente se busca ayudar a la entidad a adoptar nuevas actitudes,
a hacer uso de nuevas tecnologias, a la integracion de nuevos procesos y a estar preparados a
futuros cambios organizacionales que tienen como fin mejorar 0 maximizar el desempefio en el
aseguramiento y prestacion de los servicios.

Desde Talento Humano se apoyara el Area Gestion del Cambio y Comunicaciones Estratégicas del
Grupo Planeacion Estratégica de la Direccién General de Sanidad Militar.

8.1.2.10. Estrategia teletrabajo

“Es una forma de organizacién laboral, que consiste en el desempefio de actividades remuneradas
0 prestacion de servicios a terceros utilizando como soporte las tecnologias de la informacion y la
comunicacién — TIC para el contacto entre el trabajador y la empresa, sin requerirse la presencia
fisica del trabajador en un sitio especifico de trabajo”©

Partiendo de la informacién anterior, el teletrabajo y el horario flexible son dos ejemplos de lo que se
conoce como salario emocional, la Revista Portafolio afirma que “Consiste en retribuir con beneficios
no monetarios a los colaboradores, con el fin de tener cada vez mas talento satisfecho, altamente
productivo y con un alto sentido de compromiso con la organizacién, es una de las nuevas tendencias
que se toma a las organizaciones, y es conocida como salario emocional”*!

Desde el Grupo de Talento Humano se buscara concertar mesas de trabajo con las Coordinaciones
y Subdirecciones de la DIGSA, que permitan elaborar una propuesta a la alta Direccion para que se
adopte esta forma de trabajo de acuerdo a lo que establece la Ley 1221 de 2008. El salario emocional
se puede ver como una inversién, desde el punto de vista de las organizaciones les permite atraer y
retener talento, incrementar el sentido de pertenencia, elevar la productividad, mejora el clima
laboral, y todo esto gracias a que se motiva al colaborador, brindando felicidad. Por otra parte, desde
el punto de vista del colaborador, encuentra que hay un equilibrio entre calidad de vida y trabajo, ya
sea con teletrabajo, horario flexible u otro tipo de beneficios relacionados con bienestar o
capacitacion.

19 CONGRESO DE LA REPUBLICA. Diario Oficial No. 47.052. Ley 1221. Bogota D.C: 2008. p. 1-6.
11 REVISTA PORTAFOLIO. ¢ Cudl es el salario emocional que su empresa le ofrece? Bogota: Revista Portafolio, 2016.
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8.1.2.11. Estrategia horario flexible

Chiavenato afirma que “La flexibilidad permite a la organizacion atraer y retener a talentos que tienen
otras responsabilidades fuera del trabajo y garantizar que cumplan con sus metas laborales”*?

Inicialmente la estrategia estara orientada a crear una propuesta para establecer horarios de trabajo
flexible en el Subsistema de Salud de las FF.MM. Esta propuesta sera dirigida al Director General
de Sanidad Militar para su respectivo analisis y asi estudiar la posibilidad de ser aprobada,
establecida y reglamentada mediante acto administrativo.

Esta estrategia a nivel de entidades publicas es liderada por la Funcion Puablica y hace parte de los
programas de incentivos, buscando mejorar la calidad de vida laboral y la motivaciéon de los
colaboradores. Principalmente se buscara beneficiar a todos los colaboradores dando prioridad a
madres o padres cabezas de hogar, colaboradores en situacion de discapacidad, colaboradores con
hijos menores de edad o con algin tipo de discapacidad, colaboradores con una condicién de salud
especial, colaboradores a cargo de adultos mayores, colaboradores que estén cursando un
programa académico o de formacién para el trabajo y quienes vivan muy lejos de sus lugares de
trabajo.

Mediante el Decreto 648 del 19 de abril de 2017, “Por el cual se modifica y adiciona el Decreto 1083
de 2015, Reglamentario Unico del Sector de la Funcién Publica”. Se establece lo siguiente:

ARTICULO 2.2.5.5.53 Horarios flexibles para empleados publicos. Los organismos y
entidades de la Rama Ejecutiva de los 6rdenes nacional y territorial podran implementar
mecanismos que, sin afectar la jornada laboral y de acuerdo con las necesidades del
servicio, permitan establecer distintos horarios de trabajo para sus servidores?3.

Los colaboradores se beneficiarian con flexibilidad en sus horarios de llegada o de salida y seguirian
cumpliendo con sus 8 horas de trabajo y sus funciones del dia.

8.1.2.12.  Estrategia monitoreo y seguimiento SIGEP

Se enfocara en realizar el correspondiente seguimiento al Sistema de Informacion y Gestién del
Empleo Publico (SIGEP), del Departamento Administrativo de la Funcion Publica, en cuanto a la
actualizacion de la Hoja de Vida y la Declaracion de Bienes y Rentas, actualizacion de los datos de
vinculacioén y desvinculacién de los funcionarios de planta dando cumplimiento al 100%, como lo
establece la normatividad vigente; dicha verificacion se realiza cada afio.

De igual manera se gestionara la informacion suministrada por este sistema, ya que es una
herramienta que sirve de apoyo a las entidades en los procesos de planificacion, desarrollo y gestion
del recurso humano al servicio del Estado. Es por esto que la Direccion General de Sanidad Militar
mediante este sistema; registra, verifica y administra la informacién de los servidores publicos
nombrados en la Planta de personal — Ministerio de Defensa Nacional — Direccién General de

Sanidad Militar.

12 CHIAVENATO, Idalberto. Gestion del Talento Humano. Flexibilizacion del horario laboral. México D.F: McGaw-Gill, 2009.
p.520. )
13 FUNCION PUBLICA. Gestor Normativo. Decreto 648 de 2017. Bogota D.C: 2017. p. 1-38.
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8.1.2.13.  Estrategia analisis de datos

Mediante la elaboracion de indicadores y matrices, se buscara conocer mucho mas sobre el talento
humano en la entidad, de acuerdo a:

Rotacién del personal (relacion entre ingresos y retiros).

Movilidad de personal (encargos, comisiones de servicio, de estudio, reubicaciones y estado
actual de situaciones administrativas).

Ausentismo (enfermedad, licencias, permisos).
Prepensionados.
Cargas de trabajo por empleo y por dependencia.

Personal con discapacidad, afrodescendiente.

En cuanto a la caracterizacion de los servidores publicos, se trabajara en recopilar la informacion
que se relaciona a continuacion, la cual se espera tener en consideracion, como un insumo en el
momento de idear actividades en beneficio del bienestar y la calidad de vida de los servidores
publicos:

Estado civil

Hijos (si tiene o no, numero y edad)

Cabeza de familia

Actividades o deportes (Le gusta, lo practica)
Experiencia laboral

Situacion de discapacidad

Fuero sindical

Pertenencia étnica

8.1.2.14. Estrategia de integracién

Teniendo en cuenta sugerencias de los representantes de las areas de talento humano de las
Direcciones de Sanidad, se plantea la realizacion de mesas de trabajo, que permitan analizar la
posibilidad de que la Caja de Compensacién Familiar brinde las mismas actividades y beneficios en
la Direccion General de Sanidad Militar, como en la Direccién de Sanidad del Ejército, Direccion de
Sanidad de la Armada y la Jefatura de Salud de la Fuerza Aérea.

ity
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En cuanto a la medicion de clima laboral y la presentacion de los resultados, se estableceran
estrategias desde el area de bienestar y estimulos en su correspondiente plan anual, de acuerdo a
mesas de trabajo lideradas por el Grupo de Talento Humano, que permitan superar los actuales
resultados en la préxima medicién; mejorando la percepcion de las personas que trabajan en el
SSFM respecto a su relacién con el ambiente de trabajo y su comportamiento al interior de la entidad.

También se promovera la interiorizacion de los valores del servicio publico, los cuales estan
documentados en el Cédigo de integridad del Ministerio de Defensa — Direccién General de Sanidad
Militar — Version 1, y se trabajara en formular un plan de gestién de integridad que apoyara este tema
con la formulacién de actividades que refuercen el conocimiento de los valores, buscando que las
acciones y comportamientos de las personas que estan al servicio de la salud, estén motivadas por
los siete valores contenidos en el Cddigo. Esto tendra un impacto positivo en la cultura
organizacional.

Otro tema importante es el de la induccién a los nuevos colaboradores, que esta relacionado con el
plan institucional de capacitacion y la estrategia de conocimiento institucional. De acuerdo a mesa
de trabajo realizada con representantes de las areas de talento humano de la Direccion General de
Sanidad Militar, Direccion de Sanidad del Ejército, Direccion de Sanidad de la Armada y Jefatura de
Salud de la Fuerza Aérea, sugieren que las inducciones se realicen de manera integrada, dinamica
y virtual, que no se extiendan demasiado en tiempo.

Por ultimo, se plantea seguir mejorando en temas de comunicacion, tanto al interior como al exterior
de la DIGSA, para que se refuercen temas de transparencia y evitar la difusién de rumores carentes
de fundamento entre los funcionarios, que contaminan la cultura organizacional e impactan
negativamente la imagen institucional. Igualmente se considera pertinente realizar la presentacion
de los grupos de trabajo cada vez que haya novedades de personal, es decir, dar a conocer a todos
los grupos de interés como estan conformadas las diferentes areas de la Entidad, a través del
Outlook o posiblemente en Intranet. Esto se relaciona con el clima y la cultura organizacional.

8.1.3. Retiro

8.1.3.1. Estrategia de conocimiento y acompafiamiento

El retiro del servicio implica que el servidor publico por decisién 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
gue 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:

sty

e Identificar y analizar de las causas de retiro (cifras, entrevistas de retiro).
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e Dar claridad sobre las causales para la terminacion de un contrato (Planta, prestaciéon de
servicios o servicio social obligatorio).

e Formular actividades con el apoyo de la Caja de Compensacion Familiar o la Aseguradora
de Riesgos Laborales en el tema de desvinculacién asistida. (Plan de Incentivos
institucionales — Acompafamiento en el retiro laboral)

e Transferir el conocimiento dentro de las diferentes areas, que exista la figura de un par
idéneo, para que cuando se retire una persona, otra continde con las mismas funciones sin
que se afecten los procesos. Es por esto que debe existir claridad en los procesos y
procedimientos, donde se identifique el cargo, objetivo del cargo, alcance, funciones
especificas y competencias.

9. 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 Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo, bajo los requisitos
del Decreto 1072 de 2015 establecidos en el capitulo 6 “SISTEMA DE GESTION DE LA
SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO”, que consiste en desarrollar un proceso légico y por
etapas, basado en la mejora continua y que incluye la politica, la organizacion, la planificacion, la
aplicacién, la evaluacién, la auditoria y las 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 en Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-SST), encaminado a la mejora continua,
promoviendo ambientes de trabajo seguros y saludables, la prevencion de incidentes, accidentes y
enfermedades laborales de todos los trabajadores independiente de su forma de contratacién o
vinculacién, destinando los recursos humanos, fisicos y financieros necesarios para el cumplimiento
de los fines propuestos.

Todos los servidores publicos, contratistas, subcontratistas y temporales velaran por el cuidado
integral de su salud y estan obligados a cumplir de forma responsable las hormas y procedimientos
de seguridad y salud en el trabajo, definidos en el SG-SST.
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10. ARTICULACION DE LOS PLANES Y ESTRATEGIAS CON LAS RUTAS DE CREACION DE

VALOR

Tabla 3. Articulacion de los planes y las estrategias con las rutas de creacion de valor.

Plan anual de vacantes Ingreso
Plan de previsién del recurso
Ingreso
humano
Estrategia conocimiento Ingreso,
institucional Desarrollo
Plan Institucional de Capacitacién | Desarrollo
Plan de Incentivos Institucionales Desarrollo
ici . - Ingreso,
Ruta de la felicidad Estrategia gestion de la 9 I
La felicidad nos hace 47 IO Desarrollo y
productivos Retiro
Estrategia teletrabajo Desarrollo
Estrategia horario flexible Desarrollo
Estrategia de integracion Desarrollo
. - . Ingreso,
Sistema de Gestion de Seguridad 9
. Desarrollo y
y Salud en el Trabajo SG-SST .
Retiro
Politica de Integridad Desarrollo
Estrategia conocimiento Ingreso,
institucional Desarrollo
imi . L . Ingreso,
Ruta del crecimiento 58 Estrategia gestion del riesgo en 9
Liderando talento talento humano Desarrollo y
Retiro
Plan Institucional de Capacitacién | Desarrollo
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Plan de Incentivos Institucionales Desarrollo
Estrategia evaluacion de Ingreso,
desempefio Desarrollo
. L Ingreso,
Estrategia gestion de la g
. L Desarrollo y
informacion .
Retiro
Ingreso,
Estrategia gestion del cambio Desarrollo y
Retiro
Estrategia analisis de datos Desarrollo
Estrategia de conocimiento .
g~ . y Retiro
acompafiamiento
Politica de Integridad Desarrollo
Estrategia conocimiento Ingreso,
institucional Desarrollo
Estrategia de reclutamiento y
i Ingreso
seleccion de personal
. L . Ingreso,
Estrategia gestion del riesgo en 9
Desarrollo y
talento humano .
Retiro
Ruta del servicio
Al servicio de los ciudadanos 53 Plan de Incentivos Institucionales Desarrollo
Plan Institucional de Capacitacion | Desarrollo
. L Ingreso,
Estrategia gestion de la g
. L Desarrollo y
informacion .
Retiro
Estrategia evaluacion de Ingreso,
desempefio Desarrollo
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Estrategia de tramites y Desarrollo,
certificaciones Retiro
Estrategia conocimiento Ingreso,
institucional Desarrollo
Estrategia de Administracion de
. Desarrollo
Nomina
Estrategia de reclutamiento y
- Ingreso
seleccién de personal
. ., . Ingreso,
Estrategia gestion del riesgo en 9
Desarrollo y
talento humano .
Retiro
. Plan Incentiv itucional Desarroll
Ruta de la calidad an de Incentivos Institucionales esarrollo
La cultura de hacer las cosas 67
bien Plan Institucional de Capacitacion | Desarrollo
. L Ingreso,
Estrategia gestion de la 9
. ., Desarrollo y
informacion .
Retiro
Estrategia evaluacién de Ingreso,
desempefio Desarrollo
Estrategia de tramites y Desarrollo,
certificaciones Retiro
Estrategia monitoreo y
i Desarrollo
seguimiento SIGEP
Estrategia conocimiento Ingreso,
institucional Desarrollo
. Estrategia de reclutamiento
Ruta del analisis de datos g y Ingreso
. 77 seleccion de personal
Conociendo el talento
. L . Ingreso,
Estrategia gestion del riesgo en 9
Desarrollo y
talento humano .
Retiro
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Plan de Incentivos Institucionales Desarrollo
Plan Institucional de Capacitacién | Desarrollo
. L Ingreso,
Estrategia gestion de la g
. -, Desarrollo y
informacion .
Retiro
Estrategia evaluacion de Ingreso,
desempefio Desarrollo
Estrategia de tramites y Desarrollo,
certificaciones Retiro
Estrategia monitoreo y
. Desarrollo
seguimiento SIGEP
Estrategia analisis de datos Desarrollo
Estrategia de conocimiento .
g~ . y Retiro
acompafiamiento
: - . Ingreso,
Sistema de Gestion de Seguridad 9
. Desarrollo y
y Salud en el Trabajo SG-SST .
Retiro

Fuente: Elaboracion propia.

11. PLAN DE ACCION DE LA MATRIZ ESTRATEGICA DE TALENTO HUMANO

e Formato de plan de accion — Gestidn estratégica de talento humano

Pasos:

1. Nombre de la Ruta de Creacién de Valor con menor puntaje:

Ruta de la felicidad. La felicidad nos hace productivos.

2. Subrutas con menores puntajes (maximo tres):

- Ruta para facilitar que las personas tengan el tiempo suficiente para tener una vida

equilibrada: trabajo, ocio, familia, estudio.
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- Ruta para implementar incentivos basados en salario emocional.
- Ruta para implementar una cultura basada en el logro y la generacién de bienestar.

3. ldentifique en la hoja "Rutas Filtro" las Subrutas seleccionadas en los puntos anteriores.

4. En la hoja "Rutas Filtro", filtre las tres Subrutas seleccionadas en el paso anterior para
encontrar las variables que impactan en estas rutas, e identifique las variables que son
comunes.

llustracién 19. Plan de Accidn de la Matriz Estratégica de Talento Humano.

Mejoras a Implementar
Variables resultantes Alternativas de mejora (Incluir plazo de la
implementacion)

Evaluacion de la eficacia de
las acciones implementadas

Actividades dirigidas a promover la
satisfaccion laboral (Recreacion,

Plan de bienestar e incentivos B g 15/12/2020 21/12/2020
convenios, acompafiamiento para el
retiro, salario emocional). Estimulos.
Medicién, andlisis y mejoramiento del Presentar los resultados, realizar
clima organizacional (Se agrega en el mesas de trabajo y promover
Plan estrategmo de Talento Humano, || espacios de d|§logoFon los grupos 15/12/2020 21/12/2020
dado que éste contiene al Plan de de interés.
Bienestar y Estimulos - Decreto 612 || Plan de mejoramiento a partir de los
de 2018) resultados de la medicion.
Formular actividades con el apoyo de
Preparacion a Igs pre penglgnados la Caja de Compen;amon Familiar o 15/12/2020 21/12/2020
para el retiro del servicio la Aseguradora de Riesgos Laborales
en el tema de desvinculacién asistida.
Actividades dirigidas a mejorar la
calidad de vida laboral (Jornada de
Cultura organizacional fifearacioningJeres de fortalecimiento 15/12/2020 21/12/2020
empresarial, dia del servidor publico,
turnos de moral). Interiorizacion
Cadigo de integridad.
Actividades contempladas en el Plan
Trabajo en equipo Institucional de Capacitacion 1511212020 2111212020

(Integracion cultural, cultura
organizacional). Cédigo de integridad.

Fuente: Grupo de talento humano DIGSA.

Con base en los resultados del autodiagndstico realizado por medio de la Matriz Estratégica de
Talento Humano, se realiza un plan de accién de acuerdo a las variables con menor puntaje y se
registran algunas alternativas de mejora. Estas alternativas pueden influir de manera positiva en
todas las variables resultantes y se encuentran plasmadas en los planes operativos, como también
encontramos algunas estrategias en el presente plan estratégico, que de acuerdo a los resultados
de las cinco rutas de valor y de las mediciones de clima, busca mejorar el nivel de calificacién en el

proximo autodiagnéstico.
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12. EVALUACION DE PLANEACION ESTRATEGICA DE TALENTO HUMANO

Para evaluar la gestion estratégica del talento humano se hara uso de los siguientes mecanismos
como lo son:

e Matriz de Gestion Estratégica del Talento Humano de la Funcién Publica.

De acuerdo a los autodiagnésticos que se realicen en cada vigencia, se tendra posibilidad de realizar
un analisis comparativo respecto al mejoramiento en la gestion del talento humano, evidenciado en
los puntajes de los resultados.

e Suite Visién Empresarial: Plan de accion del Grupo de Talento Humano.

Cada vigencia, se realiza el plan de accién con su correspondiente seguimiento mediante el software
Suite Visién Empresarial, donde se registran las actividades que se efectuaran por cada uno de los
grupos de trabajo; promoviendo el seguimiento, el control y la evaluacion para el mejoramiento
continuo.

e FURAG Il (Formato Unico de Reporte de Avance de la Gestion).

A través de este instrumento se capturan, monitorean y evalGan los avances institucionales en la
implementacién de las politicas de desarrollo administrativo de la vigencia anterior al reporte, y es
también un punto de referencia a la hora de formular acciones que contribuyan en el mejoramiento
continuo y en el cumplimiento de las politicas de la Dimension 1 MIPG.

13. POLITICA DE INTEGRIDAD

De acuerdo a la politica de integridad del Modelo Integrado de planeacion y Gestién (MIPG) de la
Funcion Publica, se elaboré el Cédigo de integridad para el SSFM; adoptando los cinco valores
publicos emitidos por la mencionada entidad y adicionando dos valores mas del Cédigo de ética de
la Direccion General de Sanidad Militar (DIGSA), para un total de siete valores, estos son:
Honestidad, Respeto, Compromiso, Diligencia, Justicia, Actitud de servicio y Trabajo en equipo. Este
Cédigo, ya esta publicado en la pagina institucional de la DIGSA; se envié por correo certificado y
por correo electronico a la Direccién de Sanidad del Ejército, Direccion de Sanidad de la Armada y a
la Jefatura de Salud de la Fuerza Aérea, con instrucciones de ser publicado, difundido y socializado
al interior de las mismas y en los diferentes Establecimientos de Sanidad Militar.

Por lo anterior, se elaboré un plan de gestion de integridad, que permitird recordar a las personas
que forman parte del SSFM, que en cada una de sus actuaciones y/o comportamientos al servicio
de los usuarios deben estar reflejados los valores del servicio publico, asi como también se busca
facilitar por medio de diferentes actividades, la apropiacion e interiorizacién de los mismos. De igual
manera y teniendo en cuenta que uno de los principios del Modelo de Atencion Integral en Salud
(MATIS) es la ética y entendiendo que este principio influye en la conducta y encamina los valores;
se puede estimar que el Codigo de integridad aportara también a garantizar el goce efectivo del
derecho fundamental a la salud de los usuarios del SSFM.
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Segun el Acuerdo No. 070 del Consejo Superior de Salud de las Fuerzas Militares y de Policia
Nacional, de fecha 02 de agosto de 2019. “Por el cual se establece el Modelo de Atencién Integral
en Salud para el Subsistema de Salud de las Fuerzas Militares y de Policia Nacional”, se define el
principio de ética asi:

“Conjunto de exigencias institucionales hacia la conducta profesional del equipo de salud,
las cuales se manifiestan en la préactica diaria, como normas de comportamiento que gozan
del reconocimiento generalizado de la comunidad en salud y son consecuentes con los
principios de beneficencia en pro de generar el bienestar de los usuarios”.
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