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Presentacion

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

De acuerdo a lo anterior y teniendo en cuenta la “Guia Estratégica del Talento Humano (GETH)” elaborada por el Departamento Administrativo de la
Funcién Puablica (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).

Politica de Gestion Estratégica del Talento Humano

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

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

1. Disponer de informacién oportuna y actualizada sobre la entidad y su talento humano, como la siguiente:
e Marco normativo y direccionamiento estratégico.
e Caracteristicas de los servidores que laboran en ella (edades, género, antigiedad, niveles educativos)
e Caracteristicas de los empleos (requisitos, funciones, naturalezas juridicas)
2. Diagnosticar la Gestion Estratégica del Talento Humano:
e Emprender acciones orientadas a fortalecer el liderazgo y el talento humano. Se debe iniciar realizando el diagnéstico por medio de la
herramienta denominada Matriz de Gestion Estratégica del Talento Humano.
e Posteriormente, se identifican fortalezas y aspectos a mejorar de acuerdo a la calificacién, la cual ubica a la organizacién en uno de los tres
niveles: operativo, transformacion y consolidacién.

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

e Se disefian las acciones de mejora.
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4. Se implementan las acciones para la GETH para fortalecer aquellos aspectos débiles detectados en el diagnéstico. Estas acciones atienen las

etapas del ciclo de vida del servidor publico: ingreso, desarrollo (permanencia) y retiro.

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

Politica de Integridad

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

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

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

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

2. Revisar y analizar el material, que van permitir la priorizacion de actividades.
3. Armonizar, los documentos éticos implementados por la entidad, con el Cédigo de Integridad.

4. Adoptar y apropiar el Codigo de Integridad, y de conformidad con las particularidades y autonomia de cada entidad publica, adicionando principios
de accion (“lo que hago” “lo que no hago”) a los cinco valores establecidos en el Codigo e incluir hasta dos valores adicionales.

5. Elaborar el plan de trabajo para la implementacion del Cédigo, con el propésito de sensibilizar e interiorizar en la entidad, el codigo de integridad.

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

Autodiagnostico Gestion Estratégica el Talento humano

Son de vital importancia; la Matriz de Autodiagnéstico de Gestién Estratégica del talento humano y la Matriz de Autodiagnéstico de Gestion Cédigo de
Integridad del DAFP; 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). Es muy importante mencionar que, el Plan Estratégico de Talento Humano con sus
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estrategias, una de estas la del Plan de Gestion de Integridad y, el Cadigo de Integridad; hacen 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.

El diligenciamiento de los autodiagndsticos del Modelo Integrado de Planeacion y Gestion MIPG, se realizé6 mediante el trabajo conjunto de las oficinas de
talento humano de la Direccion General de Sanidad Militar, Direccion de Sanidad Ejército, Direccion de Sanidad Armada y Jefatura Salud Fuerza Aérea, en
el mes de mayo de la vigencia 2020. Estos autodiagndsticos, hacen parte de las actividades que conforman el Plan Estratégico de Talento Humano y de las
diferentes estrategias, entre estas; los planes institucionales de talento humano que permiten la mejora continua en la gestién del Grupo Talento Humano.

El Departamento Administrativo de la Funcion Pablica, menciona que si mediante determinadas acciones se busca lograr fortalecer el liderazgo y el talento
humano, primero se debe contar con un diagndstico estratégico, es por esto que ha facilitado estas herramientas, principalmente para la implementacion de
la Politica de Gestién Estratégica del Talento Humano; la Matriz de Autodiagnédstico de la Gestion Estratégica de 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 que son la
estructura del diagnéstico, estas son: felicidad, crecimiento, servicio, calidad y andlisis de datos; permitiendo identificar fortalezas y debilidades para las
oportunidades de mejora.

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

En este orden de ideas, el autodiagnostico de la gestion 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, atencién 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 més bajas y mantener las que estan bien.

El diagnéstico de la gestion estratégica del talento humano, determiné a nivel general una calificacion de 65,5 ubicando a la entidad en el segundo nivel de
madurez llamado “Transformacion”.
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llustracion 1. Calificacion total autodiagnostico.
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Fuente: Grupo Talento Humano DIGSA.

llustracion 2. Calificacion por componentes.
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Fuente: Grupo Talento Humano DIGSA.
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Categorias que conforman los componentes:

Componente de Planeacién: Conocimiento normativo y del entorno, gestion de la informacion, planeacién 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, gestiéon del desempefio, conocimiento institucional e inclusion.

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

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

A continuacién, 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
Planeacién Estratégica de Talento Humano:
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llustracion 3. Resultados gestion estratégica de talento humano.
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DISENO DE
ACCIONES

ESULTADOS GESTION ESTRATEGICA DE TALENTO HUMAN

RUTA DE LA FELICIDAD

La felicidad nos hace
productivos

RUTAS DE CREACION DE VALOR

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

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

5 8 \ida equilibrada: trabajo, ocio, familia, estudio

- Ruta para implementar incentivos basados en salario emocional

- Ruta para generar innovacioén con pasion

RUTA DEL CRECIMIENTO

Liderando talento

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

- Ruta para implementar una cultura de liderazgo preocupado por el bienestar del

6 3 talento a pesar de que esta orientado al logro

- Ruta para implementar un liderazgo basado en valores

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

RUTA DEL SERVICIO

Al servicio de los
ciudadanos

- Ruta para implementar una cultura basada en el senicio

6 1 - Ruta para implementar una cultura basada en el logro y la generacion de
bienestar ;

RUTA DE LA CALIDAD

La cultura de hacer las
cosas bien

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

72

70

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

67

RUTA DEL
ANALISIS DE DATOS

Conociendo el talento

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

74

Fuente: Grupo Talento Humano DIGSA.
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Se evidencia que se presentan puntajes bajos en las rutas de; felicidad, crecimiento y servicio, con mejores resultados en las rutas de calidad y analisis de
datos. Es asi, que desde el Plan Estratégico del Talento Humano, soportado por las diferentes estrategias, entre estas, los planes de la dimensién del talento
humano como los son: Plan Institucional de Capacitacidn, Plan de Incentivos Institucionales, Plan de Trabajo Anual Sistema de Gestidn de Seguridad y Salud
en el Trabajo, Plan de Gestion de Integridad y Cédigo de Integridad, sumado a otras estrategias propuestas; se buscara mediante diferentes actividades
elevar el nivel de madurez y por ende la calificacién en los resultados del préximo autodiagnéstico.

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

La ruta de creacion de valor con menor puntaje es la Ruta de la felicidad con 58, por lo tanto, en el disefio de acciones para la vigencia 2021 se propusieron
y se eligieron las siguientes cinco variables resultantes en la matriz:

a. Medicion, andlisis y mejoramiento del clima organizacional (Se agrega en el Plan estratégico de Talento Humano, dado que éste contiene al Plan de
Bienestar y Estimulos - Decreto 612 de 2018).

b. Preparacién a los pre pensionados para el retiro del servicio
c. Cultura organizacional
d. Programas de incentivos
e. Realizar mediciones de clima laboral (cada dos afios maximo), y la correspondiente intervencion de mejoramiento que permita corregir:
El conocimiento de la orientacion organizacional
El Estilo de direccion
La comunicacién e integracién
El trabajo en equipo
La capacidad profesional
El ambiente fisico

Las variables b, c, d y e, entre otras mas, son elementos que hacen parte del Plan de Incentivos Institucionales, y se trabajaran por medio de este.
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Planes institucionales de talento humano

Se coordind la elaboracion de ocho (8) documentos; seis (6) planes institucionales de talento humano que hacen parte de la Politica de Gestién Estratégica
del Talento Humano y que fueron integrados al Plan de Accion 2021, en cumplimiento del Decreto No. 612 del 04 de abril de 2018 “Por el cual se fijan
directrices para la integracion de los planes institucionales y estratégicos al Plan de Accion por parte de las entidades del Estado” y los otros dos (2) tienen
que ver con la Politica de Integridad, asi:

Planes Politica de Gestion Estratégica del Talento Humano

Plan Anual de Vacantes

Plan de Previsién de Recursos Humanos

Plan Estratégico de Talento Humano

Plan Institucional de Capacitacién

Plan de Incentivos Institucionales

Plan de Trabajo Anual Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo

L e

Planes Politica de Integridad

1. Plan de Gestion de Integridad
2. Cadigo de Integridad

Teniendo en cuenta que el puntaje mas bajo en el diagndstico fue el de la ruta de la felicidad con 58 puntos y que las actividades de bienestar y
capacitacion hacen parte de esta ruta, se proyectd que el Plan Institucional de Capacitacién y el Plan de Incentivos Institucionales, direccionaran sus
estrategias hacia el mejoramiento de esta ruta.

Por lo anterior se realizaron las siguientes actividades de bienestar y capacitacion:
Bienestar

Actividades realizadas con el apoyo de la Caja de Compensacion Familiar Colsubsidio:
Feria de Servicios; vivienda, turismo, entre otras.

Actividad virtual; celebracion dia de los nifios.

- DIGSA — Un equipo humano al servicio de la salud
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Teniendo en cuenta la emergencia sanitaria por la cual esta atravesando en el pais, se gestioné con la Caja de Compensacion, la consecucion de 1.000
tapabocas y 1.000 guantes.

Se lograron ejecutar actividades de Bienestar de manera virtual; se realizé6 un Webinar en el tema: Herramientas para el Teletrabajo, para lo cual se
convoc6 al personal por correo masivo.

Se gestion6 charla virtual, a través de la aplicacion Microsoft Teams - Coronavirus una oportunidad para transformarnos-, con el apoyo de la Caja de
Compensacion.

Actividad virtual, para conmemorar el dia de las madres a las funcionarias.

Se llevo a cabo charla virtual, llamada “Porque me cuido”, la cual se gestioné a través del area Psicosocial de Colsubsidio, se conté con una asistencia de 27
personas en total, la respuesta de los asistentes fue positiva.

Charla virtual “Cuidando la salud mental” a través de la herramienta Teams, lo cual fue resultado de la gestién realizada con Colsubsidio. Esta charla fue
liderada por una profesional en psicologia.

Actividad virtual de Estrategias de Calentamiento Colsubsidio (Actividad fisica).
Imposicién de la ceniza, con motivo del miércoles de ceniza, por parte de Monsefior Jorge Hincapie Henao en las instalaciones de la DIGSA.

Se gestion6 con Colsubsidio actividad para celebrar el mes del amor y la amistad, por medio de la plataforma Colsubsidio los funcionarios podran enviar
tarjetas personalizadas a todos sus comparfieros con un mensaje de agradecimiento. (La actividad se realizé por medio de los correos electronicos).

Celebracion del dia de la mujer en las instalaciones de la DIGSA, con el apoyo de la Caja de Compensacion, en la cual se hizo un reconocimiento a las
mujeres de la entidad.

Invitacién a funcionarios a través de correo masivo, para actividad virtual — Mindfulness.
Rumba terapia los dias viernes en el horario de las 4 a las 5 pm, a través de la aplicacion virtual Zoom.
Charlas: Habitos de vida saludable, cuidado de la salud mental, actividades de Rumba terapia los dias viernes.

Socializacion de Colsubsidio ExpoEducar 2020, un espacio en el que tuvieron la posibilidad de conocer todas las soluciones educativas, de crédito y empleo
gue Colsubsidio ofrece.

Con el apoyo de Colsubsidio se realizo invitacion a participar al conversatorio para padres y madres con hijos menores de 12 afios, en donde se brindaron
herramientas bajo el amor y la firmeza, para resolver asertivamente situaciones cotidianas con sus hijos e hijas en casa.
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Gestion y socializacién a participar en la actividad de jUna celebracién que pondra a volar tu ingenio! El color de las aves. Esta actividad se gestiono con el
proposito de generar un espacio virtual de distraccién para los funcionarios y sus familias.

Gestion conferencia Colsubsidio: “Todos sus propésitos”, en esta conferencia donde las protagonistas seran las historias de dos campeones de la vida y
medallistas de oro.

Con el objetivo de promover el fortalecimiento de los vinculos familiares, se socializé6 con el apoyo de Colsubsidio la actividad “Arte y juego como
fortalecimiento del vinculo familiar”.

Con el fin de promover el espiritu navidefio y el bienestar laboral de los funcionarios, la Direccién General de Sanidad Militar con el apoyo de la Caja de
Compensacion, entreg6 a cada uno de los funcionarios un bono Colsubsidio de mercado para redencién en supermercados Colsubsidio.

Actividades realizadas con el apoyo de Famisanar y Colsubsidio
Con el apoyo de Famisanar y Colsubsidio, se realizé charla Habitos de vida saludable, en el horario de las 10 a las 11 am.

Se realizé actividad virtual de Rumba terapia, de acuerdo a convenio entre Colsubsidio y Famisanar, esta estuvo a cargo de un instructor de rumba.

Actividades realizadas con el apoyo Famisanar
Se llevo a cabo charla virtual con Famisanar “Cuidando la salud mental”. Se realizé a través de la aplicacion virtual Microsoft Teams.
Se llevo a cabo la charla virtual terapia anti estres, con el apoyo de Famisanar.

Realizacion de charla virtual manejo de mis emociones con el apoyo de Famisanar. El total de asistentes fueron 30 personas, se extendio la invitacion a las
fuerzas.

Otras actividades

Con el fin de conmemorar el dia de la secretaria, se envi6 tarjeta virtual, para reconocer la importante labor de estas funcionarias en nuestra entidad. Asi
mismo, se realizé un Facebook Live con una actividad de belleza para estas funcionarias.

Se entreg6 informe de supervision del contrato 097- DIGSA-2019 con el proveedor Granados y Condecoraciones, asi mismo se realizé el acta de liquidacién
de este.

Cuadro de Honor |, Il, lll y IV trimestre: Con el fin de reconocer el buen desempefio de los funcionarios el Director General de Sanidad Militar, seleccion6 un
1 oficial, 1 Suboficial, 1 Civil y 1 Grupo. Las personas seleccionadas para figurar en el cuadro de honor adicionalmente recibieron como incentivo, una salida
al parque Piscilago (Melgar) de la Caja de Compensacién — Colsubsidio en el | trimestre, adicional, se gestioné con el apoyo de Colsubsidio Bonos de
Bienestar, para su redencion en mercados Colsubsidio para el IV trimestre.
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Se realizé charla para coordinadores de la DIGSA “Hacia un liderazgo consciente”, con el fin de mitigar los resultados obtenidos en clima laboral, asi mismo
se ejecutod charla “Trabajo en equipo” con el grupo de informatica y posteriormente se efectud retroalimentacion al lider.

Entrega de distintivos y diplomas tiempo de servicio en el Nivel Central y las Fuerzas.

Gestion y publicacion de Conferencia / Taller de desarrollo de competencias para el prepensionado en donde pudieron resolver dudas sobre los derechos de
un pensionado, como asistir en los tramites, documentos necesarios y se brindé apoyo sobre como afrontar este cambio de vida.

Con el Grupo de Recursos Informaticos se venia trabajando con el apoyo de la trabajadora social de Colsubsidio el tema de trabajo en equipo, por lo cual, se
gestiond un taller de seguimiento para continuar apoyando en el fortalecimiento de esta habilidad.

Se continda con la gestion del Convenio docencia y servicio SENA, regional Santander y Bogota.
Gestion Actividad de celebracion Halloween “Celebrar Halloween desde casa con un millén de actividades divertidas para ustedes y sus hijos”
Gestion, consolidacion tematica, socializacién y participacion de charla virtual de empoderamiento femenino: “Protagonista de mi vida”

Se gestiona y socializa los beneficios del programa “Servimos” como iniciativa de la Funcién Publica que busca enaltecer la labor del servidor publico por
medio de la generacién de diferentes alianzas publicas.

Gestion y socializacion actividad Festival de libros para nifios y jovenes: La magia del movimiento.
Realizacion y entrega de (100) diplomas del distintivo al mérito DIGSA a nivel central y las Fuerzas.

Con el prop6sito de motivar, fortalecer e integrar el grupo de afiliaciones se gestiond un bingo virtual el cual se llevé a cabo el 4 de diciembre, se hicieron
pruebas anteriores al inicio de la actividad, intervenciones y cierre del mismo. (se obtuvieron buenos resultados).

Tarjetas virtuales: Conmemorando el dia del funcionario publico, dia del padre, asi mismo se compartié actividad de la Caja de Compensacion Familiar,
cumpleafios de los funcionarios.
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Capacitacion
1. Diplomado en Administracién Hospitalaria

llustracion 4. Diplomado Administracién Hospitalaria.

DIPLOMADO: ADMINISTRACION HOSPITALARIA gé;ﬁé"%ﬁ'ﬁ'b’ﬁ

Fundacion Universitaria Sanitas

Enfoque del diplomado: Clinico y Administrativo
Metodologia: Virtual

Intensidad del diplomado: 120 horas.

Numero de horas que seran certificadas: 120 horas

Duracién estimada para el aprendizaje: 12 semanas

16 de marzo de 2020.

9 de junio de 2020

Poblacion estimada que se puede atender: 200 personas.

Dirigido a:

- 156 Directores de los establecimientos de Sanidad Militar.
- 24 funcionarios pertenecientes a DISAN EJC, DISAN ARC y JEFSA.
- 20 funcionarios pertenecientes a DIGSA nivel central.

Fuente: Grupo Talento Humano

Se obtuvo una participacién de 200 funcionarios a nivel nacional, de los cuales 155 aprobaron y obtuvieron los certificados respectivos, eso corresponde a
un 77.5% de participacion.
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2. Una vez decretada la emergencia sanitaria se adelantaron los siguientes cursos y programas:

Tabla 1. Capacitaciones.

CAPACITACIONES CANTIDAD
Curso Humanizacion de los Servicios 2
Curso virtual English Dot works y
Beginner
Inducciony reinduccion de personal
DIGSA 1
Capacitaciones de la Camara de 5
Comercio
Gestiony oferta WEBINARS y
conferencias virtuales 35
Curso virtualtrabajo en Equipoy
Comunicacion Asertiva 1
Sensibilizacion Prevenciony
Cuidados COVID 19 3
Charla/Taller valores codigo de
integridad-Plan de Gestion de >
Integridad 2020
Total Capacitaciones 50

Fuente: Grupo Talento Humano.

La informacién de las anteriores actividades de bienestar y capacitacion, se encuentran con mayor detalle, en el Informe de Gestion del Plan Institucional de
Capacitaciéon y en el Informe de Gestidn del Plan de Incentivos Institucionales.
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Estrategia conocimiento institucional

Induccién y reinduccién de personal DIGSA: Con el proposito de facilitar el proceso de adaptacion e integracion del personal nuevo a la Direccion General de
Sanidad Militar y garantizar el conocimiento institucional requerido para el desempefio adecuado de todos los funcionarios y prestadores de servicios, se llevo
a cabo la induccion y reinduccién de personal en el mes de mayo por via Microsoft Teams, capacitacion que fue dirigida a todos los funcionarios del nivel
central y tuvo asistencia de 190 funcionarios.

llustracion 5. Induccién y reinduccion.

™M HOYE ASISTENCIA DBLIGATORIA TODO EL PERSONAL DIGSA INDUCCIGN Y REINDUCCION DE PERSONAL VIRTUAL - it 1903 @gmeicom - G - Gocge Chiame - 8 x

& mailgoogls.com/me o » 2 ek ead-PE3A 4 3 " 4 [

g8 o i 2 ¢ E =

HOY!I! ASISTENCIA OBLIGATORIA TODO EL PERSONAL DIGSA INDUCCION Y REINDUCCION DE ]
PERSONAL VIRTUAL DIGSA x

©OPS. Maria Alejandra Torres Bastidas <mariz 1o s diuerzasmiltares mil co e, Bmay 0816 Fr 4

Buenos dias,

Por medio de la presents, me permita infarmar que con el objetive de Facilitar el proceso de adaptacién e integracion del personal que ingreso en ol | semestre del sl a
Ia Direccién General de Sanidad Militar y garantizar el conocimiento institucional requerido para el desempefio adecuado de tados los funcionarios y prestadores de
servicio, se realizara |a induccién y reinduccién de parsonal (se realiza cada dos afios para todos los funcionarios ) en una sola jornada,

DIA: Viemes  de mayo
HORARIO: 9:50 am a 12:00 pm
HERRAMIENTA: Microsoft Teams
unK: Unirse a reunién de Microsoft Teams
INDICACIONES:
1. De clic encima de la URL enviada,

De clic en unirse  la reunidn desde su lugar

De clic en unirse

Silancie al micréfono, i lo prefiere active su cémara
. COLOQUE SU GRADO Y NOMBRE COMPLETO
. De dlic en unirse ahora.

Hﬂmmwwww oo s & € m ® 3 m < g
Fuente: Grupo Talento Humano.

Estrategia evaluacion del desempefio laboral

En el mes de diciembre, se realizé el informe de seguimiento para la toma de decisiones de las evaluaciones del desempefio laboral del personal de planta
y de los planes de mejoramiento, donde se han adelantado las siguientes acciones:

Para el personal que ostenta derechos de carrera administrativa se remitié oficio el 30 de enero de 2020 solicitando tanto a los Directores de la DISAN EJC-
ARC- Jefe de Salud JEFSA como a los Coordinadores de Grupo de la DIGSA el envio de las Evaluaciones del Desempefio Laboral, con plazo 21 de febrero
de 2020, correspondiente al periodo del 01 de febrero de 2019 al 31 de enero de 2020; esto en cumplimiento de lo establecido en la Ley N° 909 de 2004 y
en el acuerdo N° 617 del 10 de octubre de 2018, emitido por la Comision Nacional del Servicio Civil.
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Asi mismo se hizo extensivo este requerimiento para los funcionarios que ocupaban empleos de Libre nombramiento y Remocion y el 10 de febrero del afio
en curso se solicité a los Directores de la DISAN EJC- ARC y a la Jefe de Salud JEFSA, el envio a la Coordinacion de Talento Humano de la DIGSA de las
Evaluaciones del Desempefio Laboral del tiempo comprendido entre el 01 de febrero de 2019 al 31 de enero de 2020, para este personal asignado a esas
dependencias y a los ESM que las conforman.

Dicha solicitud en cumplimiento a lo establecido en la Resolucién N° 1233 del 29 de agosto de 2019, por la cual se adicionaron los articulos 1 y 6 de la
Resolucién N° 0143 del 15 de febrero de 2018, en cuanto a la aplicacion del Formato Tipo para la evaluacién de los servidores publicos que ocupan empleos
de Libre Nombramiento y Remaocion; el pazo quedo fijado para el 30 de marzo de 2020.

Las evaluaciones del desempefio del personal con derechos de carrera administrativa fueron enviadas a la Coordinacién de Talento Humano en su totalidad,
en el plazo establecido, a la fecha se encuentran activos y conservan sus derechos de carrera 25 funcionarios, este afio se pensionaron 4 servidores publicos.

En cuanto al envio de las evaluaciones del Desempefio Laboral periodo 2019-2020 del personal de Libre Nombramiento y Remocion estas fueron recibidas
en la Coordinacion de Talento Humano desde el mes de abril de 2020 hasta el mes de noviembre del afio en curso.

Fue importante recalcar a los evaluadores y evaluados que la Evaluacién del Desempefio Laboral se constituye en una herramienta de gestién 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 evaluacion de tipo personal de alguna manera ha permitido medir el desempefio institucional.

Por ende se emitieron de nuevo las orientaciones a tener en cuenta en la Evaluacién del Desempefio Laboral para el personal de Carrera Administrativa y
de Libre Nombramiento y Remocion, periodo 2020-2021 en ese orden mediante radicados numeros 0120004271902- 0120004272402-
0120004273002/MDN-COGFM-JEMCO-DIGSA-SUBAF-GRUTH-ARIGS-29.60 de fecha 16 de junio de 2020; se enviaron estos lineamientos, solicitando que
se tuviera presente que para la Evaluacién del Desempefio Laboral anual se debian concertar unos compromisos funcionales y comportamentales entre el
evaluador y el evaluado.

Asi mismo se hizo énfasis que cuando se presentaran situaciones especiales en el marco de la concertacion de los compromisos como por ejemplo si hay
ausencia de concertacién entre el evaluador y el evaluado, tres dias habiles siguientes el evaluador procederia a fijarlos; en caso que se presente omisién
del evaluador, tres dias habiles siguientes el evaluado remitiria una propuesta de compromisos, respecto de la cual el evaluador haria observaciones.

También se menciond que los recursos contra la calificacion definitiva son los contenidos en el Decreto Ley 760 de 2005, “Por el cual se establece el
procedimiento que debe surtirse ante y por la Comisidon Nacional del Servicio Civil para el cumplimiento de sus funciones “articulos 35, 36 y 37 que sefialan:
Articulo 35. Contra la calificacion definitiva expresa o presunta podré interponerse el recurso de reposicién ante el evaluador y el de apelacion para ante el
inmediato superior de este, cuando considerare que se produjo con violacion de las normas legales o reglamentarias que la regulan.

Los recursos se presentaran personalmente ante el evaluador por escrito y sustentados en la diligencia de notificacion personal o dentro de los cinco (5) dias
siguientes a ella.
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En el trdmite y decision de los recursos se aplicara lo dispuesto en el Cédigo Contencioso Administrativo.
Articulo 36. Contra las evaluaciones semestrales o parciales expresas o presuntas no procedera recurso alguno.

Articulo 37. Ejecutoriada la calificacion definitiva, el evaluador al dia siguiente remitira el respectivo expediente al Jefe de la Unidad de Personal o a quien
haga sus veces.

En el mes de octubre del afio en curso, se adelantd la retroalimentacion a través del Informe seguimiento a la Implementacion del Formato tipo de la Evaluacion
del Desempefio Laboral periodo 2019-2020 a las DISAN EJC- ARC y Jefe de SALUD FAC y con radicados niumeros 0120007860302- 0120007859902-
0120007860303/MDN-COGFM-JEMCO-DIGSA-SUBAF- GRUTH-ARING-29.60 de fecha 09-10-2020, fueron remitidos dichos informes con las respectivas
observaciones y recomendaciones.

Por lo anteriormente descrito, el Sistema de Evaluacion del Desempefio laboral se esta aplicando a todos los funcionarios que conforman la planta de personal
del Ministerio de Defensa Nacional- Direccién General de Sanidad Militar que ocupan empleos de libre nombramiento y remocion y empleos de carrera
administrativa con derechos de carrera y en muy pocos casos en la modalidad de provisionales por estar pendiente el concurso publico de méritos; para estos
funcionarios, no se exigié que en el lapso de 2019-2020 fueran evaluados.

Sin desconocer que la Evaluacion del Desempefio Laboral es anual y esta sustentada en la Resolucién interna N° 0143 del 15 de febrero de 2018, por la
cual se implementé el formato tipo de Evaluacién del Desempefio laboral para los funcionarios vinculados en provisionalidad; asi mismo mediante Acto
Administrativo N° 1233 del 29 de agosto de 2019, se adiciond la Resolucién N° 0143 en los articulos 1 y 6 quedando especificado que este formato tipo se
aplicaria a los funcionarios que ocupan empleos de libre Nombramiento y Remocion.

Importante sefialar que la Comision Nacional del Servicio Civil y el Departamento Administrativo de la Funcion Publica emitieron la Circular Conjunta N° 100-
001-2020 para los Representantes Legales del Instituto Nacional Penitenciario y Carcelario INPEC, la Direccion de Impuestos y Aduanas Nacionales DIAN,
el Personal Civil No Uniformado del Sector Defensa. Entre otros; con el asunto Sistemas propios de Evaluacion de Desempefio.

Dicho documento hace referencia a que el desemperio laboral de los empleados debera ser evaluado con base en parametros previamente establecidos que
permitan fundamentar un juicio objetivo sobre su conducta laboral y sus aportes al cumplimiento de las metas institucionales, para lo cual las entidades
deberan desarrollar sus sistemas propios de evaluacion.

Ratificaron que en la actualidad varias de las entidades que se rigen por sistemas especificos de carrera administrativa no cuentan con sistemas propios para
evaluar el desempefio de los servidores y que por ello las entidades pueden adoptar un sistema propio.

Sobre el particular, La Comisién Nacional del Servicio Civil mediante Acuerdo 026 de 2019: indicé:

1. ‘"Identificar el marco normativo que da soporte legal del sistema propuesto.

2. Enfocar el Sisterna Propio de Evaluacion del Desempefio Laboral en la Gestion de Talento por competencias laborales respondiendo a las
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necesidades institucionales. Entre otros aspectos.
En ese orden se disefid un formato propio para la Evaluacién del Desempefio y otro para formular el plan de mejoramiento individual cuando la calificacién

es inferior al 70%, estos se encuentran en prueba y son los que se aplican para el personal de planta.

Como puede observarse se realizo la socializacién de los formatos, asi como de los actos administrativos y de los lineamientos en materia de Evaluacion del
Desempefio a los Directores de la DISAN Ejército - Armada y Jefe de Salud FAC, también a los subdirectores y Coordinadores de Grupo de la DIGSA.

Hasta la fecha se cuenta con el consolidado de las evaluaciones del desempefio del personal civil de planta del MINDEFENSA- DIGSA enviadas por las
Direcciones de Sanidad Ejército- Armada y la Jefatura de Salud del periodo anual 2019-2020.

El personal que ostenta derechos de carrera también cuenta con las evaluaciones del desempefio laboral lapso 2019-2020.

Estrategia monitoreo y seguimiento SIGEP

De acuerdo a lo establecido en el Decreto 1083 de 2017, los servidores publicos deben realizar la actualizacion de la declaracion de bienes y rentas y de la
actividad econdmica a través de la pagina www.sigep.gov.co, hasta el 31 de mayo de cada afio.

La Direccion General de Sanidad Militar mediante oficio No. 6601 del 24 de abril de 2020 y 6602 del 24 de abril de 2020, solicitd a las Direcciones de Sanidad
Ejército Nacional, Armada Nacional y Jefatura de Salud de la Fuerza Aérea Colombiana, difundir la informacién a los Establecimientos de Sanidad Militar,
para que los funcionarios civiles de Planta de la Direccion General de Sanidad Militar, actualizaran la declaracion de bienes y rentas afio 2019, a través de la
pagina www.sigep.gov.co; con el fin de dar cumplimiento al plazo establecido por el Departamento Administrativo de Funcién Publica.

Asi mismo, se realiz6 seguimiento por parte del Grupo de Talento Humano para el monitoreo del avance en SIGEP, se remitieron correos electronicos a las
Direcciones de Sanidad, con el fin de dar cumplimiento a 31 de mayo de 2020, que todos los funcionarios cumplieran al 100% con la actualizacién de la
Declaracion de Bienes y Rentas.

Respecto al mddulo de hojas de vida en SIGEP, se establecié que dentro de los requisitos para efectuar un nombramiento se debe verificar el diligenciamiento
de la Hoja de Vida en SIGEP. La Direccién General de Sanidad Militar en la Vigencia 2020 realiz6 (169) nombramientos y (195) huevos nombramientos, para
este proceso los funcionarios realizaron el respectivo cargue de la informacion de estudios, experiencia y datos personales, asi mismo, el Grupo de Talento
Humano verificd que la informacion registrada fuera acorde con los soportes anexos, se valido y aprobé la Hoja de vida de (364) funcionarios nombrados.
Estrategia gestion de la informacion y Estrategia andlisis de datos
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Caracterizacion del talento humano

La caracterizacion del Talento Humano fue un proyecto que se empez6 en agosto de 2020. El cual fue desarrollado a través de la herramienta Formularios
de Google donde el fin dltimo de la actividad fue conocer las particularidades de nuestros funcionarios a nivel nacional para segmentarlos en grupos que
compartan atributos similares para conocer en mayor detalle la poblacién su perfil, ubicacién y desempefio de funciones, disefiar estrategias institucionales
para el fortalecimiento del talento humano de acuerdo a las necesidades del subsistema de salud por regiones.

El objetivo de esta caracterizacion, es conocer el estado y perfil del talento humano que hace parte del SSFFM, fue la recopilacion de datos para recoger
informacion requerida por el DAFP con el Formulario Unico de Reporte de avance a la gestion y el cruce de informacién con la subdireccién de salud
conociendo las necesidades regionales y proponer movilidad o reubicacién de personal basadas en estas.

Es por esta razén que se establecen variables geogréficas, demograficas, intrinsecas y de comportamiento. Las variables geograficas permiten conocer la
ubicacion del talento humano, las demogréaficas estudian las caracteristicas de la poblacién y su desarrollo a través del tiempo. Las intrinsecas y de
comportamiento refieren las actividades predilecta o estilo de vida, motivaciones e influencias. Las variables mas relevantes para la toma de decisiones del
grupo, se describen a lo largo del documento.

Dada la cantidad de personas a caracterizar, al mes de octubre se hizo el primer cierre para poder realizar el conteo y primer control del talento humano
caracterizado. Contando con una participacion aproximada del 70% del SSFFMM. En este sentido, la caracterizacion se espera completarla en el afio 2021
con la ayuda y gestion de las Direcciones de Sanidad Ejercito Armada y Jefatura Salud Fuerza aérea.

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

Caracterizacion de los servidores publicos

Para la esta caracterizacion, se realizo entre los meses de septiembre y octubre una encuesta a nivel nacional, con participacion de la Direccién General de
Sanidad Militar con un 100%, Direccién de Sanidad Ejército con un 71%, Direccién de Sanidad Armada también con un 71% y finalmente la Jefatura Salud
Fuerza Aérea con un 100%. Para un total de 5.134 trabajadores participantes.

Los servidores publicos son el corazén de la entidad, por lo cual es de gran importancia conocer las diferentes caracteristicas de los servidores que apoyan
la misionalidad de la entidad, esto permite una correcta planificacion en la gestion del talento humano. A continuacién, algunas caracteristicas en cuanto a:
Denominacion del empleo, nivel educativo, distribucion por profesiones, edad de los servidores publicos, distribucion servidores publicos por sexo, antigliedad
laboral, pre pensién, conocimiento de otro idioma, cabeza de familia, situacion de discapacidad, fuero sindical y pertenencia étnica.
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Tipo de vinculacién

1800 1713

1600

1400

1200

1000

800

Numero de funcionarios

DIGSA NIVEL CENTRAL

H OPS M Personal de planta

656
600
495
424
200 380
299
208
00 173 153 164 188
0

1 .

EIC ARC

FAC

W Personal militar Servicio social obligatorio

Fuente: Elaboracion propia. Corte octubre 2020.

De 5.134 trabajadores que respondieron la encuesta a nivel nacional, pertenecientes a la DIGSA, DISAN EJC, DISAN ARC, JEFSA y ESM, se evidencia en
mayor nimero al personal OPS con 2.158 personas, seguido del personal de planta con 1512 personas, personal militar con 1141 y finalmente, el personal

de servicio social obligatorio con 323.
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llustracién 7. Denominacion del empleo.

Denominacion del empleo

450

400

Numero de funcionarios

382
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300
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200
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150 139
104
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75
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Asesor del sector  Auxiliar de servicios Auxiliar de Servicios Auxiliar para apoye Director del sector  lefe de unidad de Profesional de Profesional de Servidor misional en  Subdirector del  Técnico de servicios Técnico de servicios Técnico para apoyo
defensa seguridad y defensa defensa seguridad y defensa defensa defensa sanidad militar sector defensa seguridad y defensa

m DIGSA NIVEL CENTRAL ®EJC mARC FAC

Fuente: Elaboracion propia. Corte octubre 2020.
De acuerdo a los 5.134 trabajadores que respondieron la encuesta, se evidencia en mayor ndmero al personal misional con 627 Servidores Misionales en

Sanidad Militar, 227 Técnicos de Servicio, 161 Auxiliares de Servicio y se destacan también en la parte administrativa, 109 T écnicos para Apoyo Seguridad
y Defensa.
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llustracién 8. Numero de personal militar y civil.

Personal Military civil

3500

3000 2902

2482
2500
2000
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1231
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418
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==l [ im
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EIC ARC FAC

DIGSA NIVEL CENTRAL

Nuamero de funcionarios

B Civil = Militar ® Total

Fuente: Elaboracion propia. Corte octubre 2020.

La Direccion Sanidad Ejército y sus ESM representan el mayor nimero de trabajadores, sumando personal militar y civil, aunque comparado con la Direccién
de Sanidad Armada registra menos personal militar. Esto se puede explicar en razén a qué la encuesta fue respondida por el 71% del personal.
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Fuente: Elaboracion propia. Corte octubre 2020.
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En cuanto al nivel educativo de las 5.134 personas que respondieron la encuesta para la caracterizacién, se encuentra un total de 1.714 personas con
pregrado, seguido por 1.204 personas con especializacion, 141 personas con maestria y 7 personas con doctorado. De acuerdo a los anterior, 3066

trabajadores registran estudios de educacién superior.
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Tabla 2. Distribucion por profesiones.

PROFESION DIGSA NIVEL CENTRAL EJC ARC FAC TOTAL GENERAL
Administracion 35 33 37 43 148
Administracién documental 1 4 2 3 10
Analisis y programacion de sistemas 1 2 3 6
Archivo y correspondencia 2 3 5 3 13
Auditoria 1 2 1 4
Auxiliar administrativo/ Contable 13 28 25 17 83
Auxiliar en salud 8 801 349 142 1300
Bacteriologia 130 49 30 209
Ciencias Militares 2 20 4 1 27
Comunicacién 2 1 1 2 6
Contaduria 22 11 10, 9 52
Derecho 22 51 15 4 92
Economia 4 1 2 7
Enfermeria 24 256 77 41 398
Epidemiologia 1 3 1 5
Fisioterapia 3 127 25 12 167
Fonoaudilogia 1 32 10, 5 48
Ingenierias 23 11 12 14 60
Instrumentacién quirdrgica 17 4 5 26
Matemdtica 1 1
Medicina 13 602 176 144 935
Nutricion 11 3 1 15
Odontologia 9 256 86 66 417
Optometria 10 2 4 16
Otros 9 26 22 11 68
Piloto 3 3
Psicologia 10 130 50 14, 204
Radiologia 6 3 7 16
Salud ocupacional 5 22 2 5 34
Técnicos Administrativos o contables 20 18 20 15 73
Técnicos en salud 2 99 38| 33 172
Tecnologia administrativa 16 13 31 16 76
Tecnologia en salud 3 48 67 43 161
Terapia ocupacional 2 19 9 1 31
Terapia respiratoria 2 17 4 2 25
Trabajo social 2 52 5 6 65
No registra 25 43 82 11 161
Total general 284 2902 1231 717 5134

Fuente: Elaboracion propia. Corte octubre 2020.
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llustracion 10. Distribucion por profesiones.
Profesiones
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Fuente: Elaboracién propia. Corte octubre 2020.
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En profesiones asistenciales se encuentran en los tres primeros lugares; 935 profesionales en Medicina, 417 profesionales en Odontologia y 398 profesionales
en enfermeria.
En otras profesiones diferentes al contexto asistencial; 148 profesionales en Administracién, 92 profesionales en Derecho y 60 profesionales en Ingenieria.

llustracion 11. Edad de los servidores publicos.

Edad
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Fuente: Elaboracién propia. Corte octubre 2020.
De acuerdo al andlisis realizado se puede evidenciar que la mayoria de trabajadores se encuentran en un rango de edad entre los 31 y 40 afios (1.986),

seguido por el rango de edad entre los 19-30 afios (1.625), en el rango de edad entre los 41 y 50 afios (1.056) y se encuentran cinco trabajadores que superan
los 70 afios de edad.
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llustracion 12. Distribucion servidores publicos por sexo.

Sexo
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Nuamero de funcionarios

B Femenino M Masculino

Fuente: Elaboracién propia. Corte octubre 2020.

Del total de 5.134 trabajadores, se encuentra que 3.532 son mujeres y 1.602 son hombres.
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llustracion 13. Antigliedad laboral (afios).

Antigliedad laboral
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Fuente: Elaboracidn propia. octubre 2020.
A través de la gréfica se puede destacar que, 2.023 personas se encuentran trabajando en la entidad hace menos de un afio, entre 6 y 10 afios 717 personas,

entre 11 y 15 afios 674 personas, entre 21 y 25 afios 246 personas y también es importante mencionar que hay 21 personas con mas de 30 afios al servicio
de la sanidad militar.
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llustracion 14. Pre pensionados.

Pre pensionados
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Fuente: Elaboracién propia. Corte octubre 2020.

Son los servidores publicos que estan dentro de sus tres Ultimos afios para cumplir la edad de pension (Desde los 54 afios para las mujeres y 59 afios para
los hombres) teniendo en cuenta el régimen de prima media. Dentro de los aspectos a destacar, se evidencia en mayor nimero al personal femenino frente
al personal masculino en cada una de las entidades, y el total es el siguiente: Veintidés (22) personas en la DIGSA, ciento treinta y seis (136) personas en la
DISAN EJC, treinta y uno (31) personas en la DISAN ARC y finalmente veintinueve (29) personas en la JEFSA para un total de doscientos dieciocho (218)
trabajadores, en edad de pre pensién de acuerdo a los datos registrados por 5.134 trabajadores con corte al mes de septiembre de la vigencia 2020.
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Conocimiento de idiomas ademas del espafiol
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Elaboracion propia. Corte octubre 2020.

De acuerdo a la informacidn registrada por los trabajadores, se encuentra que 3.707 no hablan otro idioma, 1.272 trabajadores registraron que tienen
conocimientos del idioma inglés, otros 44 en idioma portugués y 87 de ellos conocen o dominan mas de dos idiomas.

- DIGSA — Un equipo humano al servicio de la salud




Pagina |32
llustracion 16. Personal cabeza de familia.
Personal cabeza de familia
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Fuente: Elaboracion propia. Corte octubre 2020.
Un total de 1.836 trabajadores son cabeza de hogar; 976 mujeres y 860 hombres.
Tabla 3. NUumero de personas con de discapacidad.
Situacion de discapacidad certificada por su EPS ~ |DIGSA NIVEL CENTRAL - [EJC - |ARC - [FAC - |Total general hd
Discapacidad auditiva 2 3 16
Discapacidad cognitiva 1 1
Discapacidad mental 1 2 3
Discapacidad motora 45 9 7 61
Discapacidad visual 2 13 2 3 20
Discapacidad motora, Discapacidad auditiva 2 1 3
Discapacidad motora, Discapacidad cognitiva 1 1
Discapacidad motora, Discapacidad visual 2 2
Discapacidad visual;Discapacidad mental 1 1
Ninguna 280 2829 1212 704 5026
Total general 284 2902 1231 717 5134,

Fuente: Elaboracion propia. Corte octubre 2020.
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En cuanto a la situacién de discapacidad de los funcionarios, se tiene que la discapacidad visual y motora son las que mas se repiten. Cerca de 71 funcionarios
del total las tienen. Seguida por la discapacidad auditiva con un total de 16 funcionarios. Adicionalmente, cerca de 7 personas tienen mas de dos
discapacidades sea discapacidad motora con discapacidad auditiva, cognitiva o visual, o discapacidad visual con discapacidad mental.

llustracion 17. Fuero sindical.
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Fuente: Elaboracion propia. Corte octubre 2020.

En cuanto a la participacién en algin grupo sindical, se tiene un total de 262 personas. En la Direccion de Sanidad Ejército y sus ESM, predomina la
participacion de los funcionarios en estos grupos, con un total de 202 funcionarios, seguidos por la Direccion de Sanidad Armada y sus ESM con 38
funcionarios, Jefatura Salud Fuerza Aérea con 18 funcionarios y finamente la Direccion General de Sanidad Militar nivel central con 4 funcionarios participando
en los grupos de mencion.
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llustracién 18. Pertenencia étnica.
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Fuente: Elaboracion propia. Corte octubre 2020.
Respecto a la pertenencia étnica, se tiene que la mayoria de las personas que se consideran dentro de alguna, predomina la etnia afrocolombiana con 181

funcionarios, seguido de etnia indigena con 54 funcionarios, etnia raizal con 17 funcionarios y etnia negro con 16 funcionarios. De las etnias con menor
poblacién son las Minorias, Palenquero y ROM con 4 funcionario, 1 funcionario y 1 funcionarios respectivamente.

Caracterizacion de los empleos

e Planta de personal

Tabla 4. 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 1-2-119
1 Jefe de unidad de seguridad y defensa 1-6 19
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N° de Empleos DENOMINACION COD - GRADO
4 Servidor misional en sanidad militar 2-2 25
115 Servidor misional en sanidad militar 2-216
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
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 317
1 Profesional de defensa 3-15
1 Orientador espiritual 4-1 20
11 Técnico de servicios 5-130
2 Técnico de servicios 5-129
6 Técnico de servicios 5-1 28
219 Técnico de servicios 5-126
8 Técnico de servicios 5-125
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
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N° de Empleos DENOMINACION COD - GRADO
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 6-1 25
99 Auxiliar 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 6-127
59 Auxiliar para apoyo de seguridad y defensa 6-1 26
26 Auxiliar para apoyo de seguridad y defensa 6-1 25
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: Elaboracion propia Grupo de Talento Humano. Corte a 30 de octubre 2020.
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Cargos en vacancia definitiva por niveles

Tabla 5. Cargos en vacancia definitiva por niveles.
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Empleos Aprobados | Provistos | Vacantes
Nivel directivo 5 5 0
Nivel asesor 710 680 30
Nivel profesional 95 84 11
Nivel técnico 486 472 14
Nivel asistencial 282 257 25
Total 1578 1498 80

Fuente: Elaboracion propia Grupo de Talento Humano. Corte a 30 de octubre 2020.

Estrategia gestion del cambio y Estrategia de integracion

Teniendo en cuenta el monitoreo o seguimiento a la interiorizacién de los siete (7) valores que componen el Cédigo de Integridad y las acciones que contienen;
se centralizaron a través de los lineamientos del Plan de Gestion de Integridad de la Direccién General de Sanidad Militar, las actividades en el marco del
ciclo PHVA (Planear, Hacer, Verificar, Actuar) realizando informes de seguimiento, encuestas por medio electrénico y a nivel institucional por medio del plan
de accion. El Plan de Gestion de Integridad, también permite 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 las
diferentes actividades, la apropiacion e interiorizacion de los mismos. De igual manera y teniendo en cuenta que uno de los principios del Modelo de Atencién
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 Cédigo de
Integridad aporta también a garantizar el goce efectivo del derecho fundamental a la salud de los usuarios del SSFM.

Las actividades realizadas de acuerdo a estas estrategias fueron las siguientes:
Actividades

En los meses de mayo y junio, se difundieron los siete (7) valores del Cédigo de Integridad, a través de correo electronico con el apoyo del Area Gestion del
Cambio y Comunicaciones Estratégicas; al interior de la Direccién General de Sanidad Militar, la Direccion de Sanidad Ejército, Direccion de Sanidad Armada,
Jefatura Salud Fuerza Aérea y estas a su vez a los Establecimientos de Sanidad Militar.
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Con el apoyo del proceso de capacitacion se realizaron las siguientes actividades, que estan registradas en el Informe de Gestién del Plan Institucional de
Capacitacion, las cuales fortalecen el cambio y la cultura organizacional, y que dan también cumplimiento a la politica de integridad:

1.

Capacitaciones Cadigo de Integridad: Teniendo en cuenta la importancia de promover continuamente la integridad publica e interiorizar el Plan y
cédigo de integridad en todos los funcionarios, con el apoyo de Colsubsidio se gestiona y participa, en dos capacitaciones dirigidas a todos los
funcionarios y colaboradores referentes a dos de los siete valores del cédigo de integridad, de la siguiente manera:

Trabajo en equipo: viernes 18 de septiembre de 2020 de 9:00 am a 11:00 am
Actitud de Servicio: martes 29 de septiembre de 2020 de 9:00 am a 11:00 am

llustracion 19. Correo electrénico capacitacion Codigo de Integridad.
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viernes 18/09/2020 1:53 p. m.
OPS. Maria Alejandra Torres Bastidas
RE: MANANA OBLIGATORIO- CITACION ASISTENCIA CAPACITACIONES CODIGO DE INTEGRIDAD 18 Y 29 DE SEPTIEMBRE

%ara AASD. Luz Dary Alonso Torres

Un etquipli hnnianu al servicio de la salud

Buenos dias

Por medio de la presente, me permito informar que por érdenes e instrucciones del Sefior Mayor General, Director General de Sanidad Militar, se solicita que todos los funcionarios
planta, personal militar y de igual forma se extiende la invitacion al personal prestador de servicios, asistan a las Capacitaciones relacionadas a los Valores del
Cédigo de Integridad el 18 y 29 de septiembre. Lo anterior, con el propésito de promover continuamente la integridad pablica e interiorizar el Plan y codigo de integridad
en fodos los funcionarios. (SE LLEVARA ASISTENCIA Y SE REALIZARAN ACTAS RESPECTIVAS).

LINK DE CONEXION:
https://teams.microsoft.com/dl/launcher/launcher.htmi?type=meetup-join&deeplinkid=6bShadod-822b-4b4d-a963-98323999f69cB&d irectDI=true &msLaunch=true &enable MobilePage=true&url=%2F %23%2FI%
2Fmeetup-join%2F19%3Ameeting NjRINDIINTkIZ[ZmNSO0Ym M 1L Tg5Z|MEMWY 1M[ZkMGVkYTg1@thread.v2%2F0%3Fcontext%30%257B%2522Tid%2522%3A%2522f 2f6463a-dd 2a-41¢5-bac8-581c45¢54dbe %2522,%
25220id%2522%34%25228c206fdd-a04d-4b9c-bab7-0ddc249a4b05%2522%257D% 26anon%3Dtrue &suppressPrompt=true

TEMATICA FECHA HORA HERRAMIENTA DE CONEXION

Trabajo en Equipo Viernes 18 de Inicio: 9:00 am Microsoft Teams (el link se

Fuente: Grupo Talento Humano.
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llustracion 20. Capacitacion Trabajo en Equipo.

Capacitacion Valores del Codigo de Integndad

¢QUE ES UN EQUIPO
DE TRABAJO?

UN NUMERO DE PERSONAS
COMPROMETIDAS CON UN
PROPOSITO Y CON UNA

RESPONSABILIDAD
COMPARTIDA EN DONDE
EXISTE LA
COMPLEMENTARIEDAD QUE
PRODUCE SINERGIA
ALCANZANDO

RESULTADOS.

Elss Ceciin (Goest)

Fuente: Grupo Talento Humano

2. Capacitaciones Cédigo de Integridad: Teniendo en cuenta la importancia de promover continuamente la integridad publica e interiorizar el Plan y
cbdigo de integridad en todos los funcionarios, con el apoyo de Colsubsidio se gestiona, interviene y participa, en la capacitacion dirigida a todos los
funcionarios y colaboradores referentes a un valor de los siete valores del codigo de integridad, de la siguiente manera:

llustracion 21. Capacitacion Actitud de servicio.

viernes 18/09

53p. m.
OPS. Maria Alejandra Torres Bastidas
RE: MANANA OBLIGATORIO- CITACION ASISTENCIA CAPACITACIONES CODIGO DE INTEGRIDAD 18 ¥ 20 DE SEPTIEMERE

*ara AASD. Luz Dary Alonso Torres

” Un etquipli hun{anu al servicio de la salud

Buenos dias

Por medio de la presente, me permito informar que por 6rdenes e instrucciones del Sefior Mayor General, Director General de Sanidad Militar, se solicita que todos los funcionarios
planta, personal militar y de igual forma se extiende la invitacion al personal prestador de servicios, asistan a las Capacitaciones relacionadas a los Valores del
Cédigo de Integridad el 18 y 29 de septiembre. Lo anterior, con el propésito de promover continuamente la integridad publica e interiorizar el Plan y c6digo de integridad
en todos los funcionarios. (SE LLEVARA ASISTENCIA Y SE REALIZARAN ACTAS RESPECTIVAS)

LINK DE CONEXION:
https://teams.microsoft.com/dl/launcher/launcher.htm|? up-join&deeplir 22b-db4d 233995f69c8& directDI=true &mslaunch= =truckier ge=true&url=0%2F %23%2FI%
ZEmeetup-joint%2F19%3Ameeting NIRINDIINTKIZIZNSO0YMM 1L TESZIMEMIWY IMIZKMGVKY g Ledthre ad. V2% 2 0% 3Fconte 6 30%2578%2572T% 2572% f, -dd?a-41¢5-bacs-5: 2522.%
5020id%2522% 06fdd-a04d-4b9c-ba67-0dd c249a4b09%2522%257D%26anon%3DtruedsuppressPrompt=true

TEMATICA ‘ FECHA ‘ HORA ‘ HERRAMIENTA DE CONEXION

‘ Trabajo en Equipo ‘ Viemnes 18 de ‘ Inicio: 3:00 am ‘ Microsoft Teams (el link se

Fuente: Grupo Talento Humano.
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3. Gestion y socializacién de capacitacion liderada por la funcién publica “Conflicto de Interés” dirigida a todos los funcionarios publicos y con el propésito
de fortalecer lo ético.

llustracién 22. Capacitacion Conflicto de Interés.

£l servicio pdblico
s de todos
OCTUBRE

Los invitamos a participar
20 de una nueva jornada de
2020 capacitacion sobre
9:00 a.m.

Conflictos

= de interes

De Funcion Piblica

Fuente: Grupo Talento Humanao.

4. Autodiagnéstico de Gestion Cadigo de Integridad

El 28 de octubre de 2020 se realiz6 este autodiagnéstico por medio de una Matriz de Excel, facilitada por el Departamento Administrativo de la Funcion
Puablica - DAFP y hace parte de un conjunto de herramientas de Autodiagndstico que, permite a la entidad desarrollar un ejercicio de valoracién del estado
de la Dimensién 1 Talento Humano: Politica de Integridad, que es una de las siete (7) dimensiones en las cuales se estructura el Modelo Integrado de Gestién

y Planeacién, con el propdsito de que la entidad logre contar con una linea base respecto a los aspectos que debe fortalecer, los cuales deben ser incluidos
en su planeacion institucional.

e




5. Divulgacion valores del servicio publico
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Con el apoyo del Area Gestion del Cambio y Comunicaciones Estratégicas, se envié una infografia por correo electronico al personal de la Direccién General

de Sanidad Militar, con los siete valores que estan registrados en el Cadigo de Integridad.

llustracion 23. Envio infografia valores.

=] b= Cédigo de Integridad: irecordemos nuestros valores! - Mensaje (HTML) [caf =
Archivo [YSETSN Ayuda  Q ;Qué desea hacer?
o~ Za ~ £ N = a )
1 Ignorar x D E—Eﬂ (ﬁ—(i t—_; 7 Reunién Movera: ? £ Ajefe ¥ #5 Reglas - [ Il |> 5§ 2 G AU Q
EJ Correo electréni.. V' Listo [ Relacionadas ~

Leeren  Zoom

Eliminar Archivo Responder Responder Reenviar [E) pigs - o Mover [ . Marcar como Categarizar Seguimiento Traducir
& A B mas 2 Responderyeli.. ¥ Crearnuevo OVEr [ Acciones & i T I Seleccionar | yer atte

atodos no leido

&5 Correo no deseado -
Eliminar Responder Pasos rapidos w Mover Etiquetas 5 Edicién Voz Zoom
jueves 29/10/2020 12:58 p. m.
CE Comunicaciones Estrategicas DGSM

Caodigo de Integridad: jrecordemos nuestros valores!
Para B Grupo Sanidad Militar

\

FDIGSA® Un gtquipi humiam] al servicio de la salud
\ \ A

Siguiendo el objetivo de fortalecimiento de la cultura organizacional de la Entidad, desde el
Grupo Talento Humano, queremos recordarles los siete valores de nuestro Codigo de
Integridad. Adoptémoslos y apliquémoslos en todas nuestras acciones diarias.

Grupo Talento Humano.

RECORBDEMOS LOS 7

Fuente: Grupo Talento Humano DIGSA.
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RECORBDEMOS LOS 7
VALORES DE NUESTRO
CODIGO DE INTEGRIDAD
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integridad, legalidady legitimidad.

GRUPO TALENTO HUMANO
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llustracion 24. Diagnéstico de Gestion Cédigo de Integridad.

COMPONENTES CALIFICACION CATEGORIA CALIFICACION ACTIVIDADES DE GESTION

A partir de los resultados de FURAG, identificar y documentar las
debilidades y fortalezas de la_implementaci6n del Cédigo de Integridad
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para promover el Cédigo de Integridad son idoneas.
Socializar los resultados obtenidos en el periodo anterior sobre la No aplica, no hay un punto de
implementacion del Codigo de Integridad. comparacion actualmente
Determinar el alcance de las estrategias de implementacion del Cdigo
80

Condiciones permitan recolectar ideas que
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idoneas parala

Establecer mecanismos de retroalimentacién con los senidores
piblicos, tales como grupos de intercambio, encuestas, correo
electronico, entre otras, que corroboren la confidencialidad de los

Pendiente por establecer en el
Plan de Gestion de Integridad
2021.

piblicos con el proposito de afianzar las tematicas del Codigo de
integridad.

Integridad. senidores y ayuden a mejorar las ideas de implementacién y gestion.
implementacion 74,0
y gestion del Definir los canales y las metodologias que se empleardn para 80
Codigo de desarrollar las actividades de implementacion del Cédigo de Integridad.
Integridad
Definir las estrategias para la induccién o reinduccién de los senidores
80

Plan de mejora en la
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Integridad.

Paso 2. Fomentar los

Definir el presupuesto asociado a las actividades que se implementaran
en la entidad para promover el Cédigo de Integridad
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Institucional

mecanismos de
sensibilizacion, induccién,
reinduccion y afianzamiento
de los contenidos del Cédigo

Establecer el cronograma de ejecucion de las actividades de
implementacion del Codigo de Integridad

de Integridad.

Definir los roles y responsabilidades del Grupo de Trabajo de integridad
en cabeza del Grupo de Gestién Humana

Construir un mecanismo de recoleccion de informacion (Encuesta ylo
grupos de intercambio) en el cual la entidad pueda hacer seguimiento a
las obsenvaciones de los senidores pablicos en el proceso de la
implementacién del Codigo de Integridad

Preparar las actividades que se implementaran en el afianzamiento del
Codigo de Integridad,

Diwigar las actidades del Codigo de integridad por distintos canales,
logrando la participacion activa de los senvidores pablicos a ser parte de
las buenas practicas.

Implementar las actividades con los senidores publicos de la entidad,

. habilitando espacios presenciales y virtuales para dicho aprendizae.
Ejecutar el Plan de gestion del pacios p Y P P 5

Espacios virtuales teniendo en
cuenta el Estado de Emergencia

Cédigo de integridad

[Habilitar los canales presenciales y virtuales definidos en el plan para
consultar, discutir y retroalimentar con los senidores pablicos y grupos

Promocion de la de intercambio sus recomendaciones u objeciones a la actividad que la

Canales virtuales teniendo en
cuenta el Estado de Emergencia

gestion del entidad ejecutd para el desarrollo de su gestion.
Codigo de Analizar la actividad que se ejecutd, asi como las recomendaciones u
Integridad objeciones recibidas en el proceso de participacion y realizar los ajustes

2 que haya lugar.

Socializar los resultados de la consolidacion de las actividades del
Codigo de Integridad,

No aplica, la socializacion esta
programada para Diciembre

(Analizar los resultados obtenidos en la implementacion de las acciones
del Codigo de Integracion:

1. Identificar el namero de actividades en las que se involucro al senidor
iblico con los temas del Codigo.
2. Grupos de intercambio

Evaluacién de Resultados de la
implementacion del Codigo de
Integridad

No aplica, la evaluacion de
fesultados esta programada para
iciembre

Documentar las buenas practicas de la entidad en materia de Integridad
que permitan alimentar la proximo intenvencién del Cédigo.

No aplica, Ia evaluacién de
resultados esta programada para
Diciembre

Fuente: Grupo Talento Humano DIGSA.
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De acuerdo al autodiagnostico realizado de manera conjunta con las Direcciones de Sanidad y Jefatura Salud, se evidencia en los resultados, una oportunidad
de mejora en la Actividad de Gestién: “Establecer mecanismos de retroalimentacion con los servidores publicos, tales como grupos de intercambio, encuestas,
correo electrénico, entre otras, que corroboren la confidencialidad de los servidores y ayuden a mejorar las ideas de implementacion y gestion.” De la
Categoria: “Plan de mejora en la implementacion del Cédigo de Integridad. Paso 1. Generar espacios de retroalimentacion que permitan recolectar ideas que
ayuden a mejorar la implementacién del Cédigo de Integridad.” del Componente: “Condiciones institucionales idéneas para la implementacion y gestion del
Cadigo de Integridad”.

El puntaje final del Autodiagnéstico de Gestion Cadigo de Integridad fue de 78,3, ubicandose en el nivel 4 (61-80) dentro de una escala de 5 niveles (81-100).

Por lo anterior, se establecera un mecanismo que, permita intercambiar ideas de manera confidencial, en lo relacionado a mejorar la implementacion y gestion
del Cdadigo de Integridad.

6. Capacitaciéon Caodigo de Integridad

Capacitacion del Cédigo de Integridad en el marco del Modelo Integrado de Planeacién y Gestién, con el fin de situar a nuestros funcionarios en la linea de
tiempo desde la creacion del Codigo de Integridad y sus fundamentos hasta la emisién y aplicacion de la politica a nivel nacional. Del mismo modo, se enfatiza
la gestién realizada en la Direccion General de Sanidad Militar, Direcciones de Sanidad y Jefatura Salud en el contexto del fortalecimiento de los valores del
servicio publico a través del Plan de Gestién de Integridad 2020. El desarrollo de la capacitacion fue el siguiente:

1. Saludo de bienvenida a cargo de la Coordinadora del Grupo Talento Humano.
2. Contextualizacion politica de Integridad MIPG en Colombia y en la entidad.
3. Dinamica de los valores del servicio publico.

llustracion 25. Capacitacion Cédigo de Integridad.

CAPACITACION
CODIGO DE
INTEGRIDAD

r—
2020

DIRECCION GENERAL DE SANIDAD MILITAR
DIRECCION DE SANIDAD EJERCITO
DIRECCION DE SANIDAD ARMADA
JEFATURA SALUD FUERZA AEREA

Un equipo humano al servicio de la salud

Fuente: Grupo Talento Humano DIGSA.
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llustracién 26. Capacitacion Codigo de Integridad: Linea de tiempo en Colombia.

S CAPACITACION CODIGO DE INTEGRIDAD noviembre pdf

CONTEXTUALIZACION: LINEA DE TIEMPO PARA LA
GESTION LA POLITICA DE INTEGRIDAD
En Colombia

v dhddhdh

Estudiodela  Creaciondela EstudiodelaOCDE, Carta Evaluacién de la Curso virtual de

Unién Europea Direccién de sobre los temas de iberoamericana Ppolitica de integridad del

de buenas Participacién, integridad de integridad integridad en el DAEP

pricticasde  transparencia publica del indice de

Integridad yservicioal  inclusién de la cLap desempefio Ley 2016 de

publica. ciudadano en Politica de Institucional FURAG ;554 agopcion

ol DAFP Integridad en MIPG del Codigoy
Lineamientos para la Slaterie

lanzamiento del gos'ﬂbn de conflicto Fiacionid g
Cédigo de de intereses Cesties
integridad

Fuente: Grupo Talento Humano.

llustracion 27. Capacitacion Cédigo de Integridad: Linea de tiempo en la DIGSA.

= CAPACITACION CODIGO DE INTEGRIDAD noviermbes.pdf

CONTEXTUALIZACION: LINEA DE TIEMPO PARA LA
GESTION LA POLITICA DE INTEGRIDAD

En la Direccién General de Sanidad Militar, Direcciones de Sanidad y Jefatura salud

v dhdh dhdlh e

SEPUBLICAY SEREALIZAEL SECONSTRUVE SEAPRUEBAEL  ETAPA ETAPA
DIFUNDEEL  DIAGNOSTICO Y CONSOLIDA  PLAN DE DIFUSORIA DE PARTICIPATIVA
CODIGO DE DE EL PLAN DE GESTION DE LOS VALORES v
INTEGRIDAD  INTEGRIDAD  GESTION DE INTEGRIDADEN  DEL SERVICIO EXPERIENCIAL
DEL SSFFMM  ENLA INTEGRIDAD EL COMITE PUBLICO EN LA
VERSION 1 ENTIDAD INSTITUCIONAL  ENTIDAD

DE

DESEMPENO

Fuente: Grupo Talento Humano.
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Evaluacion de planeacién estratégica de talento humano e integridad

La evaluacion de la gestidn estratégica del talento humano se realiza con los siguientes mecanismos:
e Matriz de Gestion Estratégica del Talento Humano de la Funcion Piblica y Matriz Gestion Cédigo de Integridad.

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

e Suite Vision Empresarial: Plan de accién del Grupo de Talento Humano.
Se realizé el plan de accién con su correspondiente seguimiento mediante el software Suite Visién Empresarial, donde se registraron las actividades que se
efectuaron por cada uno de los responsables de los planes y las tareas, dando cumplimiento al 100% en la vigencia 2020; promoviendo el seguimiento, el
control y la evaluacién 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 evallan los avances institucionales en la implementacién de las politicas de desarrollo administrativo

de la vigencia anterior al reporte, y es también un punto de referencia a la hora de formular acciones que contribuyan en el mejoramiento continuo y en el
cumplimiento de las politicas de la Dimensién 1 MIPG. Se respondera en el mes de marzo y se espera elevar la calificacion.

- DIGSA — Un equipo humano al servicio de la salud




