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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 Cdédigo de Integridad. Se
implementa a través de 7 dimensiones
operativas, donde se encuentra Talento
Humano como la dimensibn ndmero 1,
compuesta de dos politicas; Politica de
Gestion Estratégica del Talento Humano y la
ya mencionada Politica de Integridad.
Ademads, esta dimension se ubica como el
centro de todo el esquema de operacion, de
donde para el MIPG; los servidores publicos
son el corazon de la entidad.

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

Plan Estratégico Institucional 2019 — 2022

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

Despliegue Estratégico Plan de Desarrollo
Institucional SSFM 2019 — 2022

Se alinea con el Plan Nacional de Desarrollo
en lo relacionado al Area Misional: Gestion,
apoyo y desarrollo proyectivo - Objetivo 11
Bienestar y seguridad juridica de los
miembros de la Fuerza Publica; con la Politica
Defensa y Seguridad en el objetivo 7
Garantizar proteccién, profesionalizacién vy
bienestar de los miembros de las Fuerzas
Militares, la Policia Nacional y sus familias;
con el Plan Estratégico Sectorial — Objetivo 9
Garantizar el bienestar, la salud y la seguridad
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juridica de los miembros de las Fuerzas
Militares y Policia— Meta 2: Mejorar el Sistema
de Salud de las Fuerzas Militares y Policia
Nacional; con el Plan de Desarrollo
Institucional SSFM 2019 — 2022 y con el
Modelo de Atencion Integral en Salud -
MATIS, Acuerdo 070 del 02 de agosto de 2019
“Por el cual se establece el Modelo de
Atencion Integral en Salud para el SSMP”.

Plan de Desarrollo Institucional 2019 -
2022

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

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

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

Linea estratégica: Eficiencia administrativa
(Riesgo Financiero).

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

Tablal. Actividades plan de desarrollo
institucional

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

Fuente: Direccion General de Sanidad Militar.



Politica de Gestién Estratégica del Talento
Humano

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

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

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

Marco normativo y  direccionamiento
estratégico.

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

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

Diagnosticar la Gestion Estratégica del
Talento Humano:

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

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

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

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

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

Politica de Integridad

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

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

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

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

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

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

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



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

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

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

Autodiagnostico Gestién Estratégica el
Talento humano

Son de vital importancia; la Matriz de
Autodiagnéstico de Gestion Estratégica del
talento humano, la Matriz de Autodiagnéstico
de Gestion Cédigo de Integridad y la Matriz
para la gestion de conflicto de intereses 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 estrategias, una
de estas la del Plan de Gestion de Integridad
y, el Cddigo 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 autodiagnésticos
del Modelo Integrado de Planeacion y Gestion
MIPG, se realiz6 mediante el trabajo conjunto
de las oficinas de talento humano de la
Direccibn General de Sanidad Militar,
Direcciobn de Sanidad Ejército Nacional,
Direccion de Sanidad Naval y Jefatura Salud
Fuerza Aérea, en el mes de mayo de la
vigencia 2021. Estos autodiagndsticos, hacen
parte de las actividades que conforman el
Plan Estratégico de Talento Humano y de las
diferentes estrategias, entre estas; los planes
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institucionales de talento humano que
permiten la mejora continua en la gestion del
Grupo Talento Humano.

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 diagnostico
estratégico, es por esto que ha facilitado estas
herramientas,  principalmente para la
implementacién de la Politica de Gestion
Estratégica del Talento Humano; la Matriz de
Autodiagnéstico 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 creacion
de valor que son la estructura del diagndstico,
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;
Bésico  operativo,  Transformacion vy
Consolidacion.

En este orden de ideas, el autodiagnéstico 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
mas bajas y mantener las que estan bien.

A continuacion, el comparativo de los puntajes
2020 — 2021 Gestion estratégica del talento
humano, gestion codigo de integridad y el
resultado del autodiagnéstico de conflicto de
intereses:



Autodiagnoéstico de gestion estratégica del
talento humano

Tabla 2. Comparativo de resultados GETH

PUNTAJES
Vigencia Vigencia . .
Diferencia .
i o 2019 2020 porcentual Nivel dg
Autodiagnéstico de excelencia
. . actual
(mayo 2020):(mayo 2021) mejoramiento;
Matriz Gestion Nivel
Estratégica de 65,5 78 19% Transformacion:
Talento Humano (61 - 80)

Fuente: Elaboracién propia GRUTH

Tabla 3. Comparativo de resultados rutas de
valor.

RUTAS DE CREACION DE VALOR
Calificacion Calificacion Diferencia
RUTAS 2019 (mayo 2020 (mayo porcentual de
2020) 2021) mejoramiento
RUTA DE LA
FELICIDAD o
La felicidad nos 58 72 24%
hace productivos
RUTA DEL
CRECIMIENTO 63 77 22%
Liderando talento
RUTA DEL
SERVICIO
Al servicio de los 61 81 33%
ciudadanos
RUTA DE LA
CALIDAD o
La cultura de hacer 70 81 16%
las cosas bien
RUTA DEL
ANALISIS DE
DATOS 74 84 14%
Conociendo el
talento

Fuente: Elaboracién propia GRUTH

El puntaje final del Autodiagndéstico de Gestion
Estratégica de Talento Humano pasé de 65,5
en la vigencia 2019 a 78 en la vigencia 2020.
Como se puede apreciar, se mejor6 en el
puntaje de manera muy importante, entre los
aspectos relevantes encontramos que nos
mantenemos en el nivel de excelencia
denominado transformacion (61 - 80), aunque,
cada vez mas cerca del nivel consolidacion
(81 -100) vy, si bien se mejoraron sus puntajes,
las rutas de creacion de valor con menor
puntaje siguen siendo la Ruta de la felicidad y
la Ruta del crecimiento.
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llustracion 1. Calificacidn total autodiagnéstico
2021 (Vigencia 2020)

100

80 - 78,0

POLITICA GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO
Fuente: Grupo Talento Humano.

llustracion 2. Calificacidn total autodiagnéstico
2020 (Vigencia 2019)

100

- 55,5

POLITICA GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO
Fuente: Grupo Talento Humano.

Categorias que conforman los componentes:

Componente de Planeacién: Conocimiento
normativo y del entorno, gestibn de la
informacion, planeaciéon estratégica, manual
de funciones y competencias, arreglo
institucional (Area estratégica para la gerencia
del talento humano).

Componente de Ingreso: Provisién del
empleo, gestion de la informacion,
meritocracia, gestion del desempenio,
conocimiento institucional e inclusion.

Componente de desarrollo: Conocimiento
institucional, gestion de la informacion,
gestibn 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
informacién, administracion del talento
humano, desvinculacion asistida y gestion del
conocimiento.



llustracién 3. Calificacion por componentes
2021 (Vigencia 2020)

100
80
- 750
60
,0
40
20
L] N
PLANEACION INGRESO DESARROLLO RETIRO

Fuente: Grupo Talento Humano.

llustracién 4. Calificaciobn por componentes
2020 (Vigencia 2019)

| [ ] [
80
-T63 - 74,5
&0 - 1,4
.0

40
20
0 2

PLANEACION INGRESO DESARROLLO RETIRO

Fuente: Grupo Talento Humano.

En este comparativo de componentes, se
puede evidenciar que la calificacion del
componente de desarrollo subié un poco pero
no supero el 80%; esto se debe a que falta
mejorar en las categorias de; Gestion de la
informacidén, bienestar, administracion del
talento humano y clima organizacional y
cambio cultural. En lo relacionado al
componente retiro, este se mantuvo igual y
esto se debe a que falta trabajar en las
siguientes categorias: Desvinculacion asistida
y Gestién del conocimiento.

En la hoja denominada “Disefio de Acciones”
de la matriz de autodiagndstico, se
establecieron las  siguientes  variables
resultantes con sus alternativas de mejora:
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Tabla 4. Disefo de acciones GETH.

Vanables resultantes

Altemativas de mejora

Medicidn, analisis y mejoramiento del cima organizacional (Se
agrega en el Plan estratégico de Talento Humano, dado que éste
contiene al Plan de Bienestar y Estimulos - Decreto 612 de 2018)
(Categoria Planeacidn Estratégica, Actividad 14H)

Incluir en el plan estratégico de talento
humano las valoraciones del clima
organizacional, ejecutarlo de acuerdo
con lo planficado y evaluar la eficacia
de su implementacidn

Contar con informacién confiable y oportuna sobre indicadores
claves como rotacién de personal (relacidn entre ingresos y retiros) |
moviidad del personal (encargos, comisiones de servicio, de estudio |
reubicaciones y estado actual de situaciones administrativas)
ausentismo (enfermedad, licencias, permisos), pre pensionados|
cargas de trabajo por empleo y por dependencia y minarias étnicas
(Categoria Gestion de la informacidn, Actividad 32)

Contar con la informacién sobre
indicadores claves de manera digital.
y generar reportes confiables de
manera inme diata

Elaborar el plan de bienestar e incentivos, teniendo en cuenta los
siguientes elementos: 42G Deportivas, recreativos y vacacionales;|
42H Artisticos y culturales; 421 Promaocidn y prevencidn de la salud;|
42 educacidn en artes y artesanias, 42M Adaptacidn laboral

Se debe mejorar en |a evaluacion de
estas actividades para incorporar
mejoras.

Promacian del uso de |a bicicleta por parte de los servidores piblicos
de la entidad.
(Categoria Bienestar, Actividad 44)

Otorgar el incentivo por el uso dela
bicicleta en la entidad y llevar registra

Se establecen disposiciones y se definen respons abiidades para la
identific acién, evaluacién, prevencién, intervencién y monitoreo
permanents de la exposicién a factores de riesgo psicosocial en el
trabajo y para la determinacion del origen de las patologias causadas
por &l estrés ocupacional

(Categoria Seguridad y Salud en el Trabajo, Actividad 62)

Realizar el analisis de resutadosy
obsemvar el impacto de a
intervencién.

Fuente: Grupo Talento Humano.

llustraciébn 5. Calificacion por

rutas de

creacion de valor 2021 (Vigencia 2020)

80 -7 - 31

40
20
0

Ruta dela Felicidad Ruta del Crecimiento  Ruta del Servicio

Fuente: Grupo Talento Humano.

llustracion 6. Calificacion por

- 81

Ruta dela Calidad  Ruta uei Anausws de

rutas de

creacion de valor 2020 (Vigencia 2019)

- §3 - 61
40
20
0

Ruta dela Felicidad Ruta del Crecimiento  Ruta del Servicio

Fuente: Grupo Talento Humano.

-0 -—T4

Ruta dela Caidad  Ruta del Andlisis de
dalos



llustracién 7. Desagregacion de las Rutas de
Creacion de Valor 2021 (Vigencia 2020)

-

w0

Fuente: Grupo Talento Humano.

llustracién 8. Desagregacion de las Rutas de
Creacion de Valor 2020 (Vigencia 2019)

°:II.IIIIIIIIII

- -

Fuente: Grupo Talento Humano.

llustracion 9. Resultados rutas de creacién de
valor autodiagndstico 2021 (Vigencia 2020)

modelo intagredo & s

e 1

o Loer ko
adncas AcCIoNES.

N
__mpg

RUTAS DE CREACION
Riuta para meiorar ¢l entomo fisico del Uabaio para que todos se skkan 3.

gusto en supuesto

~Futa para faciitar que I tengan el t

72 wida equibrada: trabso, ool estudo

Fluta para generar innovacién con pasidn

RUTA DE LA FELICIDAD

La felicidad nos hace
productivos

< Funa para implementar una cultura del iderazgo,  t3balo &n equpo § ¢ 78
teconocmento

RUTA DEL CRECIMIENTO

currde
tlrka apesar doqoe s citado g 73

Liderando talento
Futa para implementar un idera2go basado en valores

RUTA DEL SERVICIO - Potapsaolenanas s ook basada onel ekl

Al servicio de los.
ciudadanos

RUTA DE LA CALIDAD
La cultura de hacer las
cosas bien g

Ruta para implementar una cultura basada en el logro y 1a generacién de

Futa paca generar una cultura de la calkdad y l integridad

ANALISIS DE DATOS

Conociendo el talento

Fuente: Grupo Talento Humano.
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llustracion 10. Resultados rutas de creacion
de valor autodiagndstico 2020 (Vigencia 2019)

mpg == a4 Wk

RESULTADOS GESTION ESTRATEGICA DE TALENTO HUMANO

RUTAS DE CREACION DE VALOR

RUTA DE LA FELICIDAD

Lafelicidad nos hace
productivos

RUTA DEL CRECIMIENTO

Liderando talento 63

RUTA DEL SERVICIO

Al servicio delos 61

ciudadanos

RUTA DE LA CALIDAD

La cultura de hacer las 70

cosas bien -Futa para generat uns cul

s s caltsdlaincgridad 67

_ RUTADEL
ANALISIS DE DATOS 74 - Futaparaentender a3 persons a avés

Conociendo el talento

teluso e oz datos 74

Fuente: Grupo Talento Humano.

El puntaje final del Autodiagnéstico de Gestidn
Estratégica de Talento Humano fue de 78,
ubicandose dentro de los denominados
niveles de excelencia, en el nivel
Transformacion (61 - 80).

Como se puede apreciar, se mejoré en el
puntaje de manera muy importante, entre los
aspectos relevantes encontramos que; en la
Gestion Estratégica de Talento Humano nos
mantenemos en el nivel de excelencia
denominado transformacion (61 - 80), aunque,
cada vez mas cerca del nivel consolidacion
(81 - 100) y, aungue se mejoraron Sus
puntajes, las rutas de creacion de valor con
menor puntaje siguen siendo la Ruta de la
felicidad y la Ruta del crecimiento.
Autodiagno6stico  Gestién
Integridad.

Codigo de

Tabla 5. Comparativo de los resultados de la
vigencia 2019 — 2020:

Puntajes
Calificacion: Calificacién
2019 2020 Diferencia Nivel de
Autodiagnoésticos (mayo (mayo porcentual de : excelencia
2020) 2021) mejoramiento actual
Matriz Gestion Nivel 5
Cadigo de 783 84,3 8%
A (81 - 100)
Integridad

Fuente: Elaboracién propia GRUTH
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llustracion 13. Componente condiciones
llustracion 11. Calificacion total 2021 institucionales idoneas para la
(Vigencia 2020). implementacion y gestion del Coédigo de
Integridad 2021 (Vigencia 2020).

i
o

PUNTAJE
(0-100)

AUTODIAGNOSTICO DE GESTION CODIGO DE INTEGRIDAD

COMPONENTES  CALIFICACION CATEGORIA CALIFICACION ACTIMD ADE S DE GESTION

ENTIDAD CALIFICACION TOTAL

e
|

A bt o= ks resuitacos de FLRAG, identiicary documentar b
| dbiidacs  fotalezas de ks implemantacion del Cédigo de tegridad

\
\
Fuente: Grupo Talento Humano.

o de ncvesiss, srireik i G gLpes o inercamis
e ls ertidad han agropiado ks walores ol chdigo =

Realzar eldiagnéstico del
estado actual de la entidad en
temas de integridad

llustracibn 12. Calificacion total 2020
(Vigencia 2019).

Plan de mejoraenta
implementacion del Codigo de
Integridad
Paso 1.Generar espacios de
retroalimentacion que
permitan recolectarideas que
ayuden amejorar la
implementacion del Cédigo de
Integridad.

o

AUTODIAGNOSTICO DE GESTION CODIGO DE INTEGRIDAD institucionales
ENTIDAD [ CALIFICACION TOTAL i idéneas para la

Gondiciones
|
|

| 783

y gestion del

\
|
Fuente: Grupo Talento Humano. codigo de

Integridad

Plande meoraenia

Respecto al 2020, en la Gestion del Cédigo de st

Integridad se trabajo en algunas actividades w.m
que permitieron mejorar en la mayoria de las ey e e e
actividades de gestion, se paso6 del nivel 4 (61 e

- 80) al nivel 5 (81 - 100). Por lo tanto, hay que

mantener los buenos resultados y se debe
trabajar en las siguientes actividades de

gestion:

Fuente: Grupo Talento Humano.

llustracion 14. Componente condiciones
institucionales idoneas para la
implementacion y gestion del Coédigo de
Integridad 2020 (Vigencia 2019).

Diagnosticar, a través de encuestas,
entrevistas o grupos de intercambio, si los
servidores de la entidad han apropiado los
valores del codigo de integridad. (Puntaje 70)

COMPONENTES  CALFICACION CATEGORIA ACTIMDADES DE GE STION

Establecer mecanismos de retroalimentacion
con los servidores publicos, tales como
grupos de intercambio, encuestas, correo
electrénico, entre otras, que corroboren la

Reakzar ol dagndstico del
estado achual ce 3 enidad en
temas ce integricad

confidencialidad de los servidores y ayuden a et oo
mejorar las ideas de implementacion y o
gestién. (Puntaje 20) tcionses L

i 740
Definir las estrategias para la induccién o e
reinduccion de los servidores publicos con el e
proposito de afianzar las tematicas del Cédigo m";“:::":m
de integridad. (Puntaje 80) e,

Pty

Lo anterior, se puede evidenciar en las e
siguientes imagenes: Fuente: Grupo Talento Humano.
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llustracién 15. Componente promocion de la
gestion del Codigo de Integridad 2021
(Vigencia 2020).

COMPONENTES  CALIFICACIGN CATEGORIA

Ejecutar sl Plan ds gestifn o8
Céaigo e integnaad

Promociéndela
gestion del
cédigo de
integridaa

Exaiuacidn de Resulados de s
implementacidn dd Cédig de

Fuente: Grupo Talento Humano.

llustracién 16. Componente promocion de la

(Vigencia 2019).

A diferencia de los otros dos autodiagnésticos

COMONENTES |[camcacin | cwoonn | caurcactn T gue ya cuentan con su segundo ejercicio de
calificacion, con el autodiagnoéstico para la
gestion de conflicto de intereses se realiz6 por
primera vez el ejercicio y se evidencia que
falta trabajar en varias actividades de gestion.
e ; Al dia de hoy, ya se han realizado avances
gestin ¢ : ‘ - importantes en la gestion del conflicto de

imesrdad o ™ intereses, la cual hace parte de la Politica de

SaT e Integridad y se trabaja de manera

Ejecutar el Plan de gestion del
Cédigo de integridad

, ST nstitucional. A continuacion, las actividades
i::‘luearr?eur:\'al:;é:zﬁeul“szwsggedl: ko con os e Sl G - re a| | Z ad as:

Fuente: Grupo Talento Humano. Se cité mediante Radicado No.
0121003230002 /MDN-COGFM-JEMCO-
Autodiagnoéstico para la gestion de DIGSA-SUBAF-GRUTH-ARIGS-29.25 de
conflicto de intereses fecha 29 de marzo de 2021 desde el Grupo
Talento Humano, mesa de trabajo donde se
llustraciéon 17. Matriz de diagndstico conflicto realiz6 el autodiagndstico y formulacién de la
de intereses. estrategia para la gestion de conflicto de
intereses, el dia miércoles 07 de abril de 2021
AUTODIAGNOSTICO PARA LA UNDECO DD R como se evidenci6 en el Acta No.

Entidad Direccién General de Sanidad Militar :“,_;"" 27 0121003744502,

camponante | curimedn | cusgoris | cannacsin P p—

o s B et

Con Radicado No. 0121004609802 /MDN-
COGFM-JEMCO-DIGSA-SUBAF-GRUTH-

ARIGS-29.25 de fecha 05 de mayo de 2021,
se solicitd al Grupo Planeaciéon Estratégica
gue se socializara al Comité Institucional de
Gestion y Desempefio, las funciones que este
tiene a su cargo frente al Conflicto de
Intereses, entre estas esta; la de conformar el
equipo de trabajo para la implementacion de
la politica de integridad, hacer seguimiento a
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la implementacion de la politica y definir la
dependencia para orientar legal o
técnicamente a los trabajadores en la
declaracion de conflicto de intereses vy
también se informé que se trabaja en el
instructivo mencionado.

A través del Area Sistemas Integrados de
Gestion y del Comité Operativo de Calidad,
realizado el dia 05 de mayo de 2021; se
establecio e informd el equipo de trabajo para
la gestion del conflicto de intereses vy
elaboracién de la estrategia. Este equipo
estara conformado por los procesos de; Grupo
Talento Humano, Grupo Comunicaciones
Estratégicas, Grupo Contratacién, Grupo
Gestion del Riesgo en Salud, Grupo Atencién
al Usuario y Participacion Social, Grupo
Planeacién Estratégica (Desarrollo
Institucional), Grupo Gestién de la Afiliacion,
Grupo Aseguramiento en Salud, Grupo
Asuntos Legales, Grupo Prestacion vy
Operacion de Servicios de Salud.

La conformacion de este equipo de trabajo, se
publicé en la Orden Semanal No. 027 de la
Direccion General de Sanidad Militar de fecha
02 de julio de 2021.

Radicado No. 0121004706402 / MDN-
COGFM-JEMCO-DIGSA-SUBAF-GRUTH-
ARIGS-29.25 de fecha 07 de mayo de 2021,
por medio del cual se solicité al Grupo Asuntos
Legales emitir un concepto respecto a las
siguientes actividades de gestion para el
Conflicto de Intereses:

-Organizar e implementar un canal de
comunicacion interna (correo, buzén, intranet)
para recibir los impedimentos o recusaciones.

-Establecer el procedimiento interno para el
manejo y declaracion de conflictos de
intereses de conformidad con el articulo 12 de
la Ley 1437 de 2011.

Mediante correos electrénicos de fecha 23 de
abril y 28 de junio de 2021, se solicitd apoyo a
algunos grupos de la Direccion General que
hacen parte del equipo de trabajo para la
gestion del Conflicto de Intereses; en lo
relacionado a revisar, sugerir y aportar
informacién respecto al "Instructivo para la
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Gestion del Conflicto de Intereses" propuesto
por el Grupo Talento Humano. Este
documento, inicialmente se denomind
"Estrategia para la Gestion del Conflicto de
Intereses", pero entendiendo que la estrategia
es la que esta establecida en el formato de la
Funcion Publica, se opté por dejar el nombre
de instructivo.

Estas actividades fueron informadas al Grupo
Seguimiento y Evaluacién por solicitud del
mismo, por medio de dos correos electronicos
el dia martes 13 de julio de 2021.

Finalmente, se informara a las Direcciones de
Sanidad y Jefatura Salud, una vez este
revisado el instructivo por el Grupo Asuntos
Legales, para que conozcan y aporten en la
Gestion del Conflicto de Intereses.

Es importante mencionar que en la vigencia
2020 se gestionaron por parte del
Procedimiento de gerenciamiento estratégico
del talento humano y el Area Sistemas
Integrados de Gestién; dos capacitaciones de
Conflicto de Intereses con la Direccion de
Participacién, Transparencia y Servicio al
Ciudadano del Departamento Administrativo
de la Funcién Publica con el apoyo del
Procedimiento de Capacitacién del Grupo
Talento Humano de la DIGSA.

Planes institucionales de talento humano

Se coordiné la elaboracion de ocho (9)
documentos; seis (6) planes institucionales de
talento humano que hacen parte de la Politica
de Gestion Estratégica del Talento Humano y
gue 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
Accibn por parte de las entidades del Estado”
y los otros tres (3) tienen que ver con la
Politica de Integridad, asi:

e Planes Politica de Gestion
Estratégica del Talento Humano
Decreto No. 612 de 2018)

1. Plan Anual de Vacantes



n

Plan de Prevision de Recursos
Humanos

Plan Estratégico de Talento Humano
Plan Institucional de Capacitacion
Plan de Incentivos Institucionales
Plan de Trabajo Anual Sistema de
Gestion de Seguridad y Salud en el
Trabajo

o gk w

e Planes Politica de Integridad

Plan de Gestion de Integridad
Cédigo de Integridad

Guia para la gestion de conflicto de
intereses.

© o N

Teniendo en cuenta que el puntaje mas bajo
en el diagnoéstico 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 proyect6 que el Plan Institucional
de Capacitacion y el Plan de Incentivos
Institucionales, direccionaran sus estrategias
hacia el mejoramiento de esta ruta.

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

Conocimiento institucional, induccién y
reinduccion de personal DIGSA

Con el proposito de facilitar el proceso de
adaptacion e integracién del personal nuevo a
la Direcciébn General de Sanidad Militar y
garantizar el conocimiento institucional
requerido para el desempefio adecuado de
todos los funcionarios y prestadores de
servicios, se llevé a cabo la induccién vy
reinduccién de personal en el mes de febrero
por via Microsoft Teams, capacitacion que fue
dirigida a todos los funcionarios del nivel
central y tuvo asistencia de 150 funcionarios.
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llustracién 18. Induccién y reinduccion.

&

A

Fuente: Grupo Talento Humano

llustracion 19. Acta induccion y reinduccién.

MINISTERIO DE DEFENSA NACIONAL FOMINS S Jicant DIGEA

L COMANDO GENERAL DE LAS FUERZAS MILITARES | Cadigo: MON.COGFM-PROGDOCU-DIGSA-FU.95.1.8
DIRECCION GENERAL DE SANIDAD MILITAR

. GRUPO TALENTO HUMANO

Proceso: Gestién Documental

MDN-COGFM-JEMCO-DIGSA-SUBAF-GRUTH 40.4

Induccién y reinduccion Direccion General de

Acta No 0121001694302 IAsuﬂlo Sanidad Militar

Tugar y Fecha
(DD/MM/AAAA | Bogotd, 16 de febrero de 2021
)

Hora Inicio 10:00 am

Hora

Finalizacién | 1:00pm
Subdireccién/Grupo/Proceso: Responsable de la elaboracion del acta:
Talento Humano Maria Alejandra Torres Bastidas

Ausentes:

Orden del dia:

Con el objetivo de facilitar el proceso de adaptacion e integracion del personal de la Direccion
General de Sanidad Militar y garantizar el conocimiento institucional requerido para el desempefio
adecuado de todos los funcionarios y prestadores de servicio, se realiza la induccion y reinduccion
de personal en una sola jornada en modalidad virtual

La asistencia fue de caracter obligatorio para todo el personal planta salud, militar y contratistas,
o anterior obedece a actualizaciones y conocimiento que se debe adquirir para el desarrolio de
préximas actividades que apoyan todos los procesos y procedimientos.

TITULO: INDUCCION Y REINDUCCION 2021

DIA: MARTES 16 DE FEBRERO 2021

HORARIO: 10:00 AM A 1:00 PM

HERRAMIENTA: Microsoft Teams

desarrolio

. Saludo Coordinador Grupo De Talento Humano Direccién General De Sanidad Militar
Organigrama - Direccién General De Sanidad Militar

Misién Direccién General De Sanidad Militar

Visién Direccion General De Sanidad Militar

Objetivo General De La Direccion General De Sanidad Militar
Objetivos Especificos De La Direccion General De Sanidad Militar
Nuestros Principios

. Sistemas Integrados De Gestion

Modelo De Atencién Integral En Salud - Matis

10. Sistema De Gestion De Seguridad De La Informacion

11. Grupl - Area De Costos Y Estadistica

12. Politica De Gestion Estratégica Del Talento Humano Y De Integridad.
13. Normatividad Adm De Personal

14, Jornada Laboral

15. Seguridad Y Salud En El Trabajo

16. Capacitacién, Bienestar Y Estimulos

17. Nomina

CENON B WN A

Fuente: Grupo Talento Humano

Evaluacion del desempefio laboral

En el mes de diciembre de 2021, se realizo el
informe de seguimiento para conocimiento de
la Alta Direccion y para informar sobre el
avance del procedimiento de la evaluacién del
desempefio laboral del personal de planta
asignado en las Direcciones de Sanidad ARC-
EJC JEFSA y del nivel central, se adelantaron
las siguientes acciones:

1. Para el personal que ostenta derechos de
carrera administrativa se remitieron oficios en




el mes de febrero de 2021 solicitando tanto a
los Directores de la DISAN EJC- ARC- Jefe
Salud JEFSA como a los Coordinadores de
Grupo de la DIGSA el envio de las
Evaluaciones del Desempefio Laboral, con
plazo 23 de febrero de 2021, correspondiente
al periodo del 01 de febrero de 2020 al 31 de
enero de 2021; 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.

Asi  mismo se hizo extensivo este
requerimiento para los funcionarios que
ocupaban empleos de Libre nombramiento y
Remocion y el 15 de febrero de 2021, se
solicitdé a los Directores de la DISAN EJC-
ARC y a la Jefe Salud JEFSA, el envio a la
Coordinacion del Grupo de Talento Humano
de la DIGSA de las Evaluaciones del
Desempefio Laboral del tiempo comprendido
entre el 01 de febrero de 2020 al 31 de enero
de 2021, para este personal asignado a esas
dependencias y a los Establecimientos de
Sanidad Militar 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 Resolucion N° 0143
del 15 de febrero de 2018, en cuanto a la
aplicacion del Formato Tipo para la evaluacion
del desempefio de los servidores publicos que
ocupan empleos de Libre Nombramiento y
Remaocion; el plazo maximo, quedo fijado para
el 05 de abril de 2021.

2. Respecto al envio de las evaluaciones del
desempefio del personal con derechos de
carrera administrativa, estas fueron enviadas
a la Coordinaciéon de Talento Humano en su
totalidad, en el plazo establecido, a la fecha se
encuentran activos y conservan sus derechos
de carrera 24 funcionarios, este afio se
pensiond 1 servidor publico que tenia
derechos de carrera administrativa.

En cuanto al envio de las evaluaciones del
Desempefio Laboral periodo 2020-2021 del
personal de Libre Nombramiento y Remocién
estas fueron recibidas en la Coordinacién de
Talento Humano desde el mes de abril de
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2021 hasta el mes de noviembre del mismo
afio, pese a que se tenian establecidos unos
plazos méximos.

3. Fue importante recalcar a los evaluadores y
evaluados a través de los lineamientos
impartidos en la guia de Administracion del
Talento Humano DIGSA 2021, paginas 58-59-
60-61-62 que la Evaluacion 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 o negativo en el logro de las
metas institucionales.

Esta evaluacion de tipo personal de alguna
manera ha permitido medir el desempefio
institucional.

Por ende ya habian sido emitidas las
orientaciones y lineamientos a tener en cuenta
en la Evaluacion del Desempefio Laboral
para el personal de Carrera Administrativa y
de Libre Nombramiento y Remocion,
mediante radicados nameros
0120004271902- 0120004272402-
0120004273002/MDN-COGFM-JEMCO-
DIGSA-SUBAF-GRUTH-ARIGS-29.60 de
fecha 16 de junio de 2020; estos fueron
remitidos, solicitando que se tuviera presente
gque para la Evaluacién del Desempefio
Laboral anual se debian concertar unos
compromisos funcionales y
comportamentales entre los evaluadores y los
evaluados.

4. Asi mismo se hizo énfasis que cuando se
presentaran situaciones especiales en el
marco de la concertacién 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 al Director de la unidad o
Direccidn, respecto de la cual el evaluador
haria observaciones.

También se mencioné que los recursos contra
la calificacién 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 Comisién Nacional del Servicio
Civil para el cumplimiento de sus funciones
“articulos 35, 36 y 37 que sefialan: Articulo 35.
Contra la calificacién definitiva expresa o
presunta podra interponerse el recurso de
reposicion ante el evaluador y el de apelacién
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.

En el trdmite y decision de los recursos se
aplicara lo dispuesto en el Cadigo
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.

5. En el mes de octubre del afio 2021, se
adelantd la retroalimentacién a través del
Informe seguimiento a la Implementacion del
Formato tipo de la Evaluacion del Desempefio
Laboral periodo 2020-2021 al Sefor
Subdirector Administrativo y Financiero con la
fecha 13 -10-2021, con las observaciones
pertinentes.

6. Por todo lo 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- Direccion 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 en desarrollo el
concurso publico de méritos; para estos
funcionarios, no se exigi6é que en el lapso de
2020-2021 fueran evaluados; sin embargo
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algunos jefes de Establecimientos de Sanidad
Militar, los evaluaron.

Todo lo anterior, sin desconocer que la
Evaluacion del Desempefio Laboral es anual
y estd sustentada en la Resolucién interna N°
0143 del 15 de febrero de 2018, por la cual se
implement6 el formato tipo de Evaluacion del
Desempefio laboral para los funcionarios
vinculados en provisionalidad; asi mismo
mediante Acto Administrativo N° 1233 del 29
de agosto de 2019, se adicion6 la Resolucion
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.

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

Dicho documento hace referencia a que el
desempefio 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 Comision Nacional del
Servicio Civil mediante Acuerdo 026 de 2019:
indico:

a. ldentificar el marco normativo que da
soporte legal del sistema propuesto.



b. Enfocar el sistema propio de
Evaluacion del Desempefio Laboral
en la Gestion de Talento por
competencias laborales
respondiendo a las necesidades
institucionales. Entre otros aspectos.

8. En ese orden se disefié un formato propio
para la Evaluacion del Desempefio y otro para
formular el plan de mejoramiento individual
cuando la calificacion es inferior al 70%, estos
se encuentran en prueba y son los que estan
aplicando para el personal de planta, que
ocupa empleos de carrera administrativa y
para los de libre Nombramiento y Remocion.

9. Como puede observarse se ha realizado en
las vigencias 2020-2021 la socializacion 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 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 Salud
del periodo anual 2020-2021.

10. El personal que ostenta derechos de
carrera también cuenta con las evaluaciones
del desempefio laboral lapso 2020-2021, de
igual forma el personal del nivel central que
ocupa empleos de Libre Nombramiento y
Remocion; toda esta informacion se
encuentra en una base de datos en el Grupo
de Talento Humano.

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 econémica a
través de la pagina www.sigep.gov.co, hasta
el 31 de mayo de cada afio.

La Direccion General de Sanidad Militar
mediante oficios Nos. 0121004655802,
0121004659002, 0121004661002,
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0121004654602 MDN-COGFM-JEMCO-
DIGSA-SUBAF-GRUTH- ARIGS del 06 de
mayo de 2021, solicité6 a las Direcciones de
Sanidad Ejército Nacional, Armada Nacional,
Jefatura de Salud de la Fuerza Aérea
Colombiana y Direccién General de Sanidad
Militar Nivel Central, difundir la informacion a
los Establecimientos de Sanidad Militar, para
gue los funcionarios civiles de Planta de la
Direccion General de Sanidad Militar,
actualizaran la declaracion de bienes y rentas
afio 2020, 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 electrénicos a las Direcciones de
Sanidad, con el fin de dar cumplimiento a 31
de mayo de 2021, que todos los funcionarios
cumplieran al 100% con la actualizacion de la
Declaracion de Bienes y Rentas.

Respecto al mddulo de hojas de vida en
SIGEP, se estableci6 que dentro de los
requisitos para efectuar un nombramiento se
debe verificar el diligenciamiento de la Hoja de
Vida en SIGEP. La Direccion General de
Sanidad Militar en la Vigencia 2021 realizd
(66) nombramientos y (86) nuevos
nombramientos, para este proceso los
funcionarios realizaron el respectivo cargue
de la informacién 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 validé y aprobd la Hoja de vida de
(152) funcionarios nombrados.

Caracterizacion del talento humano

Teniendo en cuenta lo establecido en el Plan
de Accion 2021; en lo referente a “Continuar
con la consolidacion y analisis de la
informacion de la caracterizacién del talento
humano 2020”. Este proyecto, empezd en
agosto de 2020 y se fue desarrollando a través
de la herramienta Formularios de Google con
el apoyo de la Direccion Sanidad Ejército,
Direccion Sanidad Armada y Jefatura Salud



Fuerza Aérea. 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 ver en mayor detalle
la poblacién, su perfil, ubicacion y desempefio
de funciones, disefar estrategias
institucionales para el fortalecimiento del
talento humano de acuerdo a las necesidades
del subsistema de salud por regiones. De
igual manera, se solicit6 en la presente
vigencia 2021, informacién a las oficinas de
talento humano de la Direcciébn Sanidad
Ejército y Direccién Sanidad Armada para
actualizar algunos datos y mejorar el
porcentaje de participacion, dando
cumplimiento a la actividad mencionada del
Plan de Accién.

El objetivo de esta caracterizacion, es conocer
el estado y perfil del talento humano que hace
parte del SSFM, fue la recopilaciéon de datos
para recoger informacién requerida por el
Departamento Administrativo de la Funcién
Publica - DAFP con el Formulario Unico de
Reporte de Avance a la Gestion — FURAG y el
cruce de informacién con la Subdireccion de
Salud, conociendo las necesidades regionales
y proponer movilidad o reubicacion de
personal basadas en estas.

Es por esta razén, que se establecen
variables geograficas, demograficas,
intrinsecas y de comportamiento. Las
variables geograficas permiten conocer la
ubicacion del talento humano, las
demogréficas estudian las caracteristicas de
la poblacion 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
SSFM. En este sentido, se programd
completar la caracterizacién en la presente
vigencia 2021, como ya se menciond, con la
ayuda y gestibn de la Direccion Sanidad

DIGSA — Un equipo humano al servicio de la salud

Pagina |15

Ejercito y Direccién Sanidad Armada, ya que
la Jefatura Salud completé el 100% al finalizar
la vigencia 2020.

Se resalta que, tener la informacion necesaria
0 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 esta caracterizacion, se realiz6 entre los
meses de septiembre y octubre de 2020 una
encuesta a nivel nacional, con participacion de
la Direccion General de Sanidad Militar con un
100%, Direccion Sanidad Ejército con un 71%,
Direccion Sanidad Armada también con un
71% vy finalmente la Jefatura Salud Fuerza
Aérea con un 100%. Para un total de 5.134
trabajadores participantes en su momento,
con los ajustes se llegé aproximadamente a
5.301.

En la actualidad, se mantienen los porcentajes
de la Direccion General de Sanidad Militar y
Jefatura Salud Fuerza Aérea, entendiendo
que en su momento alcanzaron el 100% de
participacion. Entre tanto, la Direccion
Sanidad Ejército con la actualizacién de la
informacion en esta vigencia alcanzé el 80% y
la Direcciébn Sanidad Armada bajo el
porcentaje de personal caracterizado al 66.5%
ya que se coordind con esta Direccién una
depuracion de datos al afio 2021 y, esta
encuesta fue aplicada en el 2020; es por esta
razén que hay una diferencia de alrededor de
200 funcionarios que ya no laboran en la
entidad. Sin embargo, hay una accién de
mejora ya que se geolocalizd el personal,
informacion que no se tenia con los datos
anteriores.

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
planificacién en la gestion del talento humano.
A continuacion, algunas caracteristicas en
cuanto a: Denominacion del empleo, nivel
educativo, distribucion por profesiones, edad
de los servidores publicos, distribucion
servidores publicos por sexo, antigiiedad
laboral, pre pensién, conocimiento de otro
idioma, cabeza de familia, situaciéon de
discapacidad, fuero sindical y pertenencia
étnica.

llustracién 20. Tipo de vinculacion.

Tipo de vinculacién

s
1 s
=l : . HERC
- |
OIGSA NNELCEMTRAL e e

Fuente: Elaboracién propia. Corte junio 2021.

De 5.301 trabajadores que respondieron la
encuesta a nivel nacional, pertenecientes a la
DIGSA, DISAN EJC, DISAN ARC, JEFSA y
ESM, se evidencia en mayor numero al
personal OPS con 2.233 personas, seguido
del personal de planta con 1550 personas,
personal militar con 1237 y finalmente, el
personal de servicio social obligatorio con
281.

llustracién 21. Denominacion del empleo.

i L illl -l
Fuente: Elaboracién propia.

De acuerdo a los 5.301 trabajadores que
respondieron la encuesta, se evidencia en
mayor nimero al personal de Servidores
Misionales de Sanidad Militar con 638,
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Técnicos de Servicio 278, se destacan
también en la parte administrativa, 110
Técnicos para Apoyo Seguridad y Defensa.

llustracién 22. Namero de personal militar y
civil.

Personal Militar y civil

DIGSA NIVEL CENTRAL FAC

1027
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Fuente: Elaboracién propia. Corte junio 2021.

La Direccién Sanidad Ejército y sus ESM
representan el mayor nUmero de trabajadores,
sumando personal militar y civil, aunque
comparado con la Direcciébn de Sanidad
Armada registra menos personal militar. Esto
se puede explicar en razén a qué la encuesta
fue respondida por el 80% del personal.

llustracion 23. Nivel educativo.

Nivel educativo alcanzado

Fuente: Elaboracién propia. Corte junio 2021.

En cuanto al nivel educativo de las 5.301
personas que respondieron la encuesta para
la caracterizacion, se encuentra un total de
1.719 personas con pregrado, seguido por
1.251 personas con especializaciéon, 163
personas con maestria y 6 personas con
doctorado.
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Tabla 6. Distribucién por profesiones. En profesiones asistenciales se encuentran
en los tres primeros lugares; 966
PROFESGH DIGAMVELCENTRAL | EX | AR FAC_ Tomlgmeal profesionales en Medicina, 410 profesionales
pemiseasen * * = 2 en Odontologia y 404 profesionales en
e I enfermerfa.
| Archivo y corres pondencis 2 5 3 3 13
P ; p ‘ : En otras profesiones diferentes al contexto
R —— . = » = asistencial; 148 profesionales en
o ensavs s we a2 » Administracién, 92 profesionales en Derecho
acuicgi = = = y 60 profesionales en Ingenieria.
Cienciss Miitares 2 24 4 1 2
— - ‘ - llustracion 25. Edad de los servidores
S = " - . - publicos.
Derecho 22 e2 1 3 =
Economis 4 1 2 7 Edad
Enfermersia 24 287 <3 &0 04 o4
Epidemicicgia 1 4 1 []
Fisicterapia 3 138 20 12 170
Fonosudiogis 1 32 10 5 ) -
Foncsudiclogis 2 2 -
Ingenieriss 23 18 1 14 8 L] =
Ins truments dién quir irgica 20 2 5 =] °
Metemitica 1 1 -
Medicina 12 1 120 142 968 = . m
No registra 25 (-] - 1 170 ‘ 48
Murigén 12 3 1 8 . ‘ . . -I = -
Odontologia £ 274 -] -] 410 e e )
Cptamatra " ! ‘ ® Fuente: Elaboracién propia. Corte junio 2021.
Otros. k- 28 19 1 er
. . ol Ny De acuerdo al andlisis realizado se puede
S " - - p” evidenciar que la mayoria de trabajadores se
[SAp— s B : » encuentran en un rango de edad entre los 31
e y—————— ) o e = y 40 afios (2.104), seguido por el rango de
i ansaiu 2 = = edad entre los 19-30 afios (1.604), en el rango
fecisia sonieraive ° ¥ i i de edad entre los 41 y 50 afios (1.105) y se
;“gmm“" - - N - encuentran seis (6) trabajadores que superan
N . ) . . los 70 afios de edad.
| Trsbap socisl 2 57 3 (] e
F— = = | @ o o llustracion 26. Distribucion servidores publicos
Fuente: Elaboracién propia. Corte junio 2021. por sexo.

llustracién 24. Distribucion por profesiones.

Profesiones

Fuente: Elaboracién propia. Corte junio 2021.

Del total de 5.301 trabajadores, se encuentra
- gue 3.640 son mujeres y 1.675 son hombres.
Fuente: Elaboracién propia. Corte junio 2021. A través de la gréfica se puede destacar que,
2.023 personas se encuentran trabajando en
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la entidad hace menos de un afio, entre 6 y 10
aflos 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.

llustracién 27. Pre pensionados.

Pre pensionados

e

l : !
. | . —
P x x

Fuente: Elaboracién propia. Corte junio 2021.

Son los servidores publicos que estan dentro
de sus tres ultimos afos para cumplir la edad
de pensién (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 cincuenta y
tres (153) personas en la DISAN EJC,
veintiocho (28) personas en la DISAN ARC y
finalmente veintinueve (29) personas en la
JEFSA para un total de doscientos treinta y
dos (232) trabajadores, en edad de pre
pensién de acuerdo a los datos registrados
por 5.301 trabajadores con corte al mes de
junio de la vigencia 2021.

llustracion 28. Personal cabeza de familia.

Personal cabeza de familia

1212

: @ .
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Fuente: Elaboracién propia. Corte junio 2021.
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Un total de 1.933 trabajadores son cabeza de
hogar; 1028 mujeres y 905 hombres.

Tabla 7. Numero de personas con de
discapacidad.

Situacion de

. . DIGSA
discapacidad | " 1" | g5c | ARC | JEFSA | 1O
certificada por central general

su EPS
Discaoacidad
auditiva
Discapacidad
coghnitiva
Discapacidad
mental
Discapacidad
motora
Discapacidad
motora,
discapacidad
auditiva
Discapacidad
motora,
discapacidad
cognitiva
Discapacidad
motora,
discapacidad
visual
Discapacidad
motora,
discapacidad
auditiva
Discapacidad
visual
Discapacidad
visual,
discapacidad
auditiva
Discapacidad
visual,
discapacidad
mental

Ninguna 280 3202 | 1011 | 689 5182

2 10 2 2 16

1 1

2 1 3

50 9 6 65

Total general 284 3287 | 1027 702 5300
Fuente: Elaboracién propia. Corte junio 2021.

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 29. Fuero sindical.

Participacién en grupo sindical

68

Fuente: Elaboracién propia. Corte junio 2021.

En cuanto a la participacion en algun grupo
sindical, se tiene un total de 220 personas en
la Direccion de Sanidad Ejército y sus ESM,
predomina la participacion de los funcionarios
en estos grupos, con un total de 220
funcionarios, seguidos por la Direccion de
Sanidad Armada y sus ESM con 35
funcionarios, Jefatura Salud Fuerza Aérea con
18 funcionarios y finamente la Direccién
General de Sanidad Militar nivel central con 4
funcionarios participando en los grupos de
mencion.

llustracion 30. Pertenencia étnica.

Pertenencia étnica

ELCENTRAL mEIC

Fuente: Elaboracién propia. Corte junio 2021.

Respecto a la pertenencia étnica, se tiene que
la mayoria de las personas que se consideran
dentro de alguna, predomina la etnia
afrocolombiana con 179 funcionarios, seguido
de etnia indigena con 55 funcionarios, etnia
negra con 20 funcionarios y etnia raizal con 17
funcionarios. De las etnias con menor
poblacion son las Minorias, Palenquero y
ROM con 6 funcionarios en total; 4, 1 y 1
respectivamente.
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Caracterizacién de los empleos

Planta de personal

Tabla 8. Planta de personal.

N° de COD -
Empleos DENOMINACION GRADO
DESPACHO DEL DIRECTOR
DIRECTOR DEL SECTOR
01 DEFENSA 1-3 20
PLANTA GLOBAL
SUBDIRECTOR DEL SECTOR
03 DEFENSA 1-2-119
JEFE DE UNIDAD DE SEGURIDAD
01 Y DEFENSA 1-6 19
SERVIDOR MISIONAL EN SANIDAD
04 MILITAR 2-225
SERVIDOR MISIONAL EN SANIDAD
115 MILITAR 2-2-16
SERVIDOR MISIONAL EN SANIDAD
192 MILITAR 2-2-14
SERVIDOR MISIONAL EN SANIDAD
67 MILITAR 2-2-12
SERVIDOR MISIONAL EN SANIDAD
122 MILITAR 2-2-10
SERVIDOR MISIONAL EN SANIDAD
91 MILITAR 2-2-9
SERVIDOR MISIONAL EN SANIDAD
7 MILITAR 2-2-8
SERVIDOR MISIONAL EN SANIDAD
15 MILITAR 2-2-7
SERVIDOR MISIONAL EN SANIDAD
4 MILITAR 2-2-6
SERVIDOR MISIONAL EN SANIDAD
91 MILITAR 2-2-4
SERVIDOR MISIONAL EN SANIDAD
2 MILITAR 2-2-3
02 PROFESIONAL DE DEFENSA 3-122
PROFESIONAL DE DEFENSA 3-120
PROFESIONAL DE DEFENSA 3-118
20 PROFESIONAL DE DEFENSA 3-117
16 PROFESIONAL DE DEFENSA 3-116
15 PROFESIONAL DE DEFENSA 3115
03 PROFESIONAL DE DEFENSA 3-114
03 PROFESIONAL DE DEFENSA 3-113
01 PROFESIONAL DE DEFENSA 3-111
PROFESIONAL DE DEFENSA 318
PROFESIONAL DE DEFENSA 317
PROFESIONAL DE DEFENSA 315
01 ORIENTADOR ESPIRITUAL 4-120
11 TECNICO DE SERVICIOS 5-1 30
02 TECNICO DE SERVICIOS 5-129
06 TECNICO DE SERVICIOS 5-128
219 TECNICO DE SERVICIOS 5-1 26
08 TECNICO DE SERVICIOS 5-125
75 TECNICO DE SERVICIOS 5-124
22 TECNICO DE SERVICIOS 5-123
15 TECNICO DE SERVICIOS 5-122
TECNICO PARA APOYO DE
01 SEGURIDAD Y DEFENSA 5-1 33
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N° de COD -
Empleos DENOMINACION GRADO
TECNICO PARA APOYO DE
05 SEGURIDAD Y DEFENSA 5-131
TECNICO PARA APOYO DE
07 SEGURIDAD Y DEFENSA 5-1 30
TECNICO PARA APOYO DE
24 SEGURIDAD Y DEFENSA 5-128
TECNICO PARA APOYO DE
01 SEGURIDAD Y DEFENSA 5-127
TECNICO PARA APOYO DE
48 SEGURIDAD Y DEFENSA 5-126
TECNICO PARA APOYO DE
34 SEGURIDAD Y DEFENSA 5-124
TECNICO PARA APOYO DE
06 SEGURIDAD Y DEFENSA 5-123
TECNICO PARA APOYO DE
02 SEGURIDAD Y DEFENSA 5-122
1 AUXILIAR DE SERVICIOS 6-1 33
01 AUXILIAR DE SERVICIOS 6-127
41 AUXILIAR DE SERVICIOS 6-1 26
25 AUXILIAR DE SERVICIOS 6-1 25
99 AUXILIAR DE SERVICIOS 6-121
AUXILIAR PARA APOYO DE
06 SEGURIDAD Y DEFENSA 6-1 36
AUXILIAR PARA APOYO DE
1 SEGURIDAD Y DEFENSA 6-133
AUXILIAR PARA APOYO DE
01 SEGURIDAD Y DEFENSA 6-131
AUXILIAR PARA APOYO DE
09 SEGURIDAD Y DEFENSA 6-127
AUXILIAR PARA APOYO DE
59 SEGURIDAD Y DEFENSA 6-1 26
AUXILIAR PARA APOYO DE
26 SEGURIDAD Y DEFENSA 6-1 25
AUXILIAR PARA APOYO DE
13 SEGURIDAD Y DEFENSA 6-121
1.567 TOTAL
N° de COD -
Cargos DENOMINACION GRADO
DESPACHO DEL DIRECTOR
11 PROFESIONAL DE DEFENSA 3-122

‘ | TOTAL PLANTA DE PERSONAL DE

1.578 EMPLEADOS PUBLICOS DIGSA
Fuente: Elaboracion propia Grupo de Talento Humano.
Corte a 31 de octubre de 2021.

Cargos en vacancia definitiva por niveles

Tabla 9. Cargos en vacancia definitiva por
niveles.

APROBAD | PROVIST | VACANT
EMPLEOS oS 0s ES
NIVEL DIRECTIVO 5 5 0
NIVEL ASESOR 710 664 46
NIVEL
PROFESIONAL 95 79 16
NIVEL TECNICO 486 463 23
NIVEL
ASISTENCIAL 282 251 31
TOTAL 1.578 1.462 116

Fuente: Elaboracion propia Grupo de Talento Humano.
Corte a 31 de octubre 2021.
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Trazabilidad de los correos electréonicos
donde se solicit6 o envié informacion a la
Direccion Sanidad Ejército y Direccién
Sanidad Armada, apoyo para actualizar y
ajustar la informacién de las encuestas para la
caracterizacion del talento humano.
llustracion 31. Correo electrénico
caracterizacion

B e et oo
Fuente: Grupo Talento Humano

llustracion 32. Correo electrénico control 2
caracterizacion

Fuente: Grupo Talento Humano



llustracion 33. Correo electrénico control 1
caracterizacion

Primer control de Caracterizacién Nacional del Talento Humano SSFFMM

Fuente: Grupo Talento Humano.

llustracion 34. Correo electrénico
caracterizacion personal Sanidad Naval

Fuente: Grupo Talento Humano.

Gestion del cambio,

integracion,
conocimiento y acompafiamiento

Teniendo en cuenta el monitoreo o
seguimiento a la interiorizacion de los siete (7)
valores que componen el Cddigo 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, difusién por correo electrénico y
a nivel institucional por medio del plan de
accion. El Plan de Gestién 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
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diferentes actividades, la apropiacion e
interiorizaciéon 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
Cbdigo 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:

Capacitaciones relacionadas

Con el apoyo del proceso de capacitacion se
realizaron las siguientes actividades, las
cuales fortalecen el cambio y la cultura
organizacional, y que dan también
cumplimiento a la politica de integridad:

En el mes de febrero, se realiz6 mediante
Microsoft Teams; la induccién y reinduccién
2021, dirigida al personal que integra la
Direccion General de Sanidad Militar,
realizando una presentacion del Modelo
Integrado de Planeacion y Gestion -
Dimension 1 Talento Humano: Politica de
gestiébn estratégica de talento humano y
politica de integridad.

llustracion 35. Presentaciéon induccion vy
reinduccion

~

3

PROGRAMA DE INDUCCION y REINDUCCION 2021
DIRECCION GENERAL DE SANIDAD MILITAR

7 A

P e

VA Y
GRUPO TALENTO HUMANO

Fuente: Grupo Talento Humano - procedimiento
capacitacion.
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llustracién 36. Presentacién induccién vy llustracion 38. Presentacion valores del
reinduccioén - MIPG servicio publico - Cadigo de integridad

FUNCION PUBLICA

MODELO INTEGRADO DE
PLANEACION Y GESTION - MIPG

DIMENSION 1 TALENTO HUMANO: CODIGO DE
" INTEGRIDAD
Politica de Gestion estratégica del

Talento Humano 2021 ‘

Politica de Integridad I

Fuente: Grupo Talento Humano.

Fuente: Grupo Talento Humano - Procedimiento llustracion 39. Acta valores del servicio
capacitacion pL'JinCO 1
De igual forma, mediante la misma plataforma wy %ﬁ‘%%gﬂ pov———————
virtual; se realizO una capacitacion i e Gt et
relacionada con los valores del servicio N COGFH-JEMCO-DIGSA SUBAF GRUTH 235
publico por parte del Grupo Talento Humano, T | Iwwm:;mw —
dirigida a todo el personal de planta, militares renyTr Fre— o oo
y contratistas. Rz Eﬁﬂ_hﬂ, sl
Iwm
llustraciébn 37. Presentacion capacitacion CEEETLTS
valores del servicio publico B —
2. Desarrollo capacitacdn valones del servico piblco.
3 Actividad efleractiva.
4. Chre,
Desarrolio.
1. Introduccin y presentackin

EI'SMSM, Ulises Sanchez Sanchez.
Mayor Carciina Caldertn Vilamizar, Cocrdinaders del Grupo Talento Humano, luego, ralzt una brove

el tema, la ditima da y conlo
Vista an 1o jormada de induccitn ¥ reinducckdn realzada o 16 de febrero de 2021, por o cusl, S0 menciond
o Modelo Integrade de Planeacidn y Gestion — MIPG, Dimensidn 1 Talento Humano, especilicamente sobee
la Politica de integridad y ef Codigo de Integridad.

Posteriormente, se presentd a ka persona que liderd L capacitacién; ka funcionaria Luz Stella Camrers
‘Gonzalez del Grupo Talento Humana y s describid de manera general ol ofden del conbenida y coma sefia
18 ejcucstn oo |8 CaRACHacion

2. Desarrollo chpacithcian valonss del servico piblico

VALORES DEL SERVICIO e .89 . 1 tn v 0o Do meirates o e, Pake s
” !Iwmmhmﬂu}jﬂdﬂlwmlwmmwkuwwﬁwﬁm ?oq«:
PUBLICO e e e 4Tt St b o

DIRECCION GENERAL DE SANIDAD MILITAR Fuente: Grupo Talento Humano.

Fuente: Grupo Talento Humano.
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llustracion 40. Acta valores del servicio
publico 2

ActaNo 0121001931802 MDN-COGFM-JEMCO-DIGSA 235 Pagina 2 de 20

Gice; “Armonizar, 1os Gocumentos Elicos implementados por 2 enfidad, con el Coaigo 0 Infegridad”, para
elaborar el Codigo de Integridad de la DIGSA.

Concluys esta explicacién, destacando el objetivo general del Cédigo de Integridad y su relevancia en la
cultura organizacional de la Direccién General de Sanidad Militar.

Acto seguido, realizo Ia descripcion de cada uno de los siete valores con ejemplos, contando con la
participacién y aportes de algunos asistentes a la capacitacién, después de que se explicaba cada valor.

Los valores presentados fueron los siguientes:

«  Honestidad

« Respeto

«  Compromiso

«  Diligencia

o Justicia

«  Actitud de servicio
«+  Trabajo en equipo

Dando cierre a la capacitacion, la funcionaria Luz Stella Carrero Gonzalez enfatizé en la importancia de
conocer el Codigo de q 4gina de la Direccion General de Sanidad
Miltar, ya que este ser4 de utlidad al personal que presentard las pruebas de la convocatoria del Sector
Defensa de la CNSC. Teniendo en cuenta esto, la PD. Myriam Moyano solicité la palabra para dar claridad
respecto al tema ¥ de CNSC, donde expres6 que; estés estan dirigidas al personal
profesional y que las preguntas son basadas en ejemplos o casos.

Finalmente, se realizo la actividad interactiva KAHOO, la cual, permitio que, de una manera entretenida y
dindmica, se interiorizaran aun mas los conceptos sobre los valores del servicio publico y, se dio cierre
dando las gracias a todos los participantes e invitandolos a responder la encuesta de satisfaccion de la
capacitacion, donde participaron 105 personas de 161 asistentes

= Se conté con la participacion de 161 personas de Ia Direccion General de Sanidad Miltar.

«  Los participantes mostraron gran interés y disposicion en Ia temtica y en la actividad interactiva.

«  Se destaca la importancia del tema de capacitacion, debido a que no sGlo se da cumpiimiento a los
lineamientos de la politica de integridad, si no también se contribuye a fortalecer la cultura
organizacional.

«  Se ha realizado un buen trabajo en cuanto a la politica de integridad; elaborando el Cédigo de
integridad, el Plan de Gestion de Integridad, capacitaciones en conflicto de interés y en valores del
servicio piiblico.

- 105 personas ieron la encuesta de 6n de la
Pablico

6n de Valores del Servicio

A continuacién, se muestran los resultados de la encuesta de satisfaccion:

Fuente: Grupo Talento Humano.

También en el mes de febrero, se difundi6 a
través de correo electrénico a la Direccién
General de Sanidad Militar las memorias de la
induccion y reinduccién, y las de los valores
del servicio publico.

llustracion 41. Correo electronico difusion
memorias induccién y reinduccion

-
-

Fuente: Grupo Talento Humano.

En el mes de marzo, se realiz6 una
presentacion de El cddigo de integridad del
sector defensa "Los valores son nuestra mejor
defensa", armoniza el Cédigo de Etica UGG -
Un compromiso de todos hacia todos”, dirigida
a la Diecccion General de Sanidad Militar,
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Direccion de Sanidad Ejército Nacional,
Direccion de Sanidad Naval y Jefatura Salud
Fuerza Aérea.

llustracion 42. Correo electrénico difusion
capacitacion codigo de integridad MDN

B T ee——— o e e e sy conducon e oS58, HACERy SENTE d cad o semowon. (5

Fuente: Grupo Talento Humano.

En el mes de abril, se realiz6 capacitacion
sobre las “Acciones de prevencion y
socializacién Ley 734 de 2002 y Cédigo
General Disciplinario Ley 1952 del 2019 con el
Ministerio de Defensa”.

llustracion 43. Correo electronico difusion
capacitacion cédigo disciplinario MDN

=
L

pe2
Fuenté: 'Grupo Talento Humano - procedimiento

capacitacion.

Para el mes de julio, se realiz6 como
conmemoracion del dia del servidor publico;
una jornada de capacitacion y reflexion
dirigida a fortalecer su sentido de pertenencia,
eficiencia, la adecuada prestacién del servicio,
los valores, la ética del servicio publico y el
buen gobierno. Se expusieron temas
importantes como la Corrupcion y la politica
de integridad liderada por el Grupo Talento
Humano-DIGSA.

Mediante correo electrénico en el mes de
septiembre, se envié una infografia con las
instrucciones para inscribirse en el “Curso de



integridad, transparencia y lucha contra la
corrupcion.

llustracién 44. Correo electrénico difusién
instrucciones curso de integridad del DAFP

SUSTRUCE OFS CURSO DE INTEGRIDAD

=

() czres

Fuente: Grupo Talento Humano.

Finalizando el mes de noviembre se realiz6 el
“Taller orientador prepensionados
Colpensiones, con el objetivo de despejar
todas las dudas que los afiliados pudiran tener
frente a su proceso pensional, de igual
manera se orienté en el proceso de revision
de la historia laboral y la correccién de la
misma, en caso de ser necesario.

llustracion 45. Correo electrénico difusién
taller orientador prepensionados
Colpensiones

HOY 261 1 TALLER ORSENTADOR PR PENSIONADOS COLPENSIONES

lll‘l R\quimi humanu al servicio de la salud

Fuente: Grupo Talento Humano.
Plan Institucional de Capacitacion

Para la vigencia se logr6 generar en la
Direccién General de Sanidad Militar y sus
funcionarios mayor capacidad de aprendizaje
y de accion, orientados hacia el
fortalecimiento de las habilidades, destrezas,
valores y actitudes. Con el propdésito de ser
mas competentes en el ejercicio de las
labores, creando un mayor compromiso y
efectividad administrativa.
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Actividades de formacién a libre costo:
Durante la vigencia 2021, se gestionan 7
actividades de formacion a libre costo, a las
cuales se les realizo el respectivo seguimiento
y gestion.

Tabla 10. Actividades de formacion a libre
costo.

Capacitaciones Participantes Modalidad Unidad

INDUCCION Y
REINDUCCION 150 VIRTUAL DIGSA
DIGSA
CODIGO DIGSA,
DISCIPLINARIO 787 VIRTUAL DISANES Y
UNICO JEFSA
HUMANIZACION DE
LOS SERVICIOS DE 28 VIRTUAL %’fgfﬁ AR(Y:
SALUD
ATENCION A

DIGSA,
VICTIMAS DE 63 VIRTUAL | DISANES Y
CONFLICTO JEESA
ARMADO
INTERNA DE DIGSA
CALIDAD - NTC ISO 19 VIRTUAL ?é?:g'/\iES Y
9001
DIPLOMADO MIPG 11 VIRTUAL DIGSA

Fuente: Procedimiento capacitacion, bienestar y
estimulos.

Actividades de formacién con rubro asignado:
De acuerdo al andlisis de las necesidades de
la entidad, se realiza aprobacién y ejecucion

de las siguientes capacitaciones (8).

Tabla 11. Actividades de formacién con rubro

SUBDIRECCION/GRUPO CAPACITACION ESTADO

SUBSA-GRERI MHGAP. EJECUTADA

1SO 27001
SEGURIDAD DE LA
INFORMACION-

AUDITOR INTERNO.

GRSYE EJECUTADA




DIPLOMADO
GRUPL PLANEACION EJECUTADA
ESTRATEGICA.

CAPACITACION
GESTION DEL
CAMBIO (FORMACION
DE FORMADORES)

GESTION DEL CAMBIO EJECUTADA

EVALUACION
ECONOMICA EN EJECUTADA
SALUD

SUBAF-GRUFI

ANALITICA DE DATOS
SUBTG- SISAM BIG DATA EJECUTADA

TALLER
DIGSA CONTRATACION EN EJECUTADA
SALUD

CAPACITACION
INMERSION
DIGSA SECTORIAL EN EJECUTADA

SALUD

Fuente: Procedimiento capacitacion, bienestar y
estimulos.

Plan de Incentivos Institucionales

Se desarrollaron las actividades planeadas
para la vigencia , las cuales se basaron en el
analisis de necesidades y en los lineamientos
establecidos en el Plan de Incentivos
Institucionales, esto favoreci6 a la calidad de
la vida laboral, la motivacion, la felicidad de los
servidores publicos y el clima laboral en la
entidad, como también, a tener en cuenta la
importancia del equilibrio entre calidad de vida
y trabajo, que, a su vez, aporto a incrementar
el sentido de pertenencia con la entidad e
influyé positivamente en la atenciéon de los
usuarios.

Celebracion fechas especiales: con la gestion,
seguimiento y control del &rea de bienestar se
realiza la gestion de fechas conmemorativas y

actividad de dia de la familia-fin de afio.
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Tabla 12. Celebracion fechas especiales

FECHAS ESPECIALES ESTADO

DiA DE LA MUJER

DIA DE LA SECRETARIA

DIA DE LA MADRE

DIA DEL PADRE

DIA AMOR Y AMISTAD
Talleres Habilidades blandas
Evaluacion de Clima Laboral y
Cultura Organizacional

Area bienestar y estimulos -
apoyo Colsubsidio

DiA DE LA FAMILIA )
JORNADA DE INTEGRACION FIN Bingo Virtual
DE ANO

Fuente: Procedimiento capacitacion, bienestar y
estimulos.

Actividades relacionadas con estimulos: Con
el propésito de continuar motivando vy
generando bienestar en los funcionarios se
realizan las siguientes actividades:

Tabla 13. Incentivos.

ACTIVIDAD NORMATIVIDAD

| semestre: 5 funcionarios apoyados
APOYOS EDUCATIVOS o
Il semestres: 5 funcionarios apoyados

Se realizd el respetivo reconocimiento
CUADRO DE HONOR
mensualmente.

DISTINTIVO TIEMPO DE

Ejecutado
SERVICIOS

DISTINTIVO AL MERITO Ejecutado

Fuente: Procedimiento capacitacion, bienestar y
estimulos.

Plan anual de vacantes

En atencion al Plan de Accion PROTH 2021,
mediante el cual se definié analizar y reportar
las novedades de vacantes para la toma de
decisién, me permito presentar el informe de
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gestién Plan de vacantes a 31 de diciembre
2021 asi: llustracion 46. Planta efectiva — vacantes a
diciembre.

De la Planta aprObada 1578 empleos a 31 de % PLANTA EFECTIVA - VACANTES A DICIEMBRE /2021

diciembre de 2021, se termind la vigencia 2021
con (78) vacantes, distribuidas asi:

Tabla 14. Planta aprobada empleos

VACANTE
DENOMINACION DE CARGO Grado S
TOTALES
= PLANTA EFECTIVA A DIC /2021 = VACANTES A DIC/2021
SERVIDOR MISIONAL EN SANIDAD MILITAR 2-225 1
SERVIDOR MISIONAL EN SANIDAD MILITAR 2-2-16 12 Fuente: Procedimiento nombramientos.
SERVIDOR MISIONAL EN SANIDAD MILITAR 2-2-14 2 ..
A 31 de diciembre de 2021, se ocupo la planta
SERVIDOR MISIONAL EN SANIDAD MILITAR 2-2-12 2
en un 95% del total de los empleos aprobados
SERVIDOR MISIONAL EN SANIDAD MILITAR 2-2-4 3 .. .
por el Departamento Administrativo de
PROFESIONAL DE DEFENSA $122 4 Funcién Publica, el 5% corresponde a las
PROFESIONAL DE DEFENSA 3-117 2 vacantes.
PROFESIONAL DE DEFENSA 3-116 1
PROFESIONAL DE DEFENSA 3-115 4 Tabla 15. Vacantes.
PROFESIONAL DE DEFENSA 3-113 1
PROFESIONAL DE DEFENSA 3-18 3 VACANTES CANTIDAD %
PROFESIONAL DE DEFENSA 3-17 1 ASISTENCIAL 33 42%
ORIENTADOR ESPIRITUAL 4-120 1 ADMINISTRATIVO 45 58%
TECNICO DE SERVICIOS 5-130 1 TOTAL 78 100%
TECNICO DE SERVICIOS 5126 5 Fuente: Procedimiento nombramientos.
TECNICO DE SERVICIOS 5-124 2
Dorinan ARAAPOYODE SEGURIDADY | 5 59 2 llustracion 47. Vacantes personal
TECNICO PARA APOYO DE SEGURIDAD Y 5126 . aministrativo.
DEFENSA
TECNICO PARA APOYO DE SEGURIDAD Y 5.1 24 3
DEFENSA
AUXILIAR DE SERVICIOS 6-1 26 3 % VACANTES PERSON:S\]SATEE):I‘\:ITI‘ETRATNO - PERSONAL
AUXILIAR DE SERVICIOS 6-121 2
VACANTE
DENOMINACION DE CARGO Grado S
TOTALES
AUXILIAR PARA APOYO DE SEGURIDAD Y
DEFENSA 6-136 2
AUXILIAR PARA APOYO DE SEGURIDAD Y 6127 P
DEFENSA
AUXILIAR PARA APOYO DE SEGURIDAD Y 6126 6
DEFENSA -
AUXILIAR PARA APOYO DE SEGURIDAD Y 6-125 6
DEFENSA
TOTAL 78 = ASISTENCIAL & ADMINISTRATIVO
Fuente: Procedimiento nombramientos. Fuente: Procedimiento nombramientos
PLANTA CANTIDAD Del total de las vacantes (78), el 42% de las
PLANTA EFECTIVAA31DIC/2021 | 1500 vacantes son del nivel asistencial y el 58%
VACANTES A DIC/2021 78 corresponde al nivel administrativo, asi
PLANTA TOTAL 1578 mismo, teniendo en cuenta el concurso
Fuente: Procedimiento nombramientos. publico de méritos que adelanta la Comision

Nacional del servicio Civil, se tiene previsto
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que para la vigencia 2022, el total de las
vacantes administrativas estaran provistas.
Para la vigencia 2022, de acuerdo al Plan de
Prevision de Recursos Humanos, se cubrira el
100% de las vacantes asistenciales.

Tabla 16. Vacantes por niveles.

VACANTES POR NIVELES CANTIDAD | %
SERVIDOR MISIONAL EN SANIDAD MILITAR 20 26%
PROFESIONAL DE DEFENSA 16 21%
ORIENTADOR ESPIRITUAL 1 1%
TECNICO DE SERVICIOS 8 10%
TECNICO PARA APOYO SEGURIDAD Y
DEFENSA 12 15%
AUXILIAR DE SERVICIOS 5 6%
AUXILIAR PARA APOYO SEGURIDAD Y
DEFENSA 16 21%
TOTAL 78 100%

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

VACANTES POR NIVELES

20
20 16 ©
15 5
3
1
1
12 H
10 5
: : ' '
o

SERVIDOR  PROFFSIONAL ORIENTADOR  TECNICODE  TECWICOPARA  AUXILARDE  AUX
M i DEDECENSA  FSPIRITUAL SERVICIOR APCIO SERVICIOR
SEGURIDAD Y

DEFENSS

Fuente: Procedimiento nombramientos.

Plan de prevision de recursos humanos

En atencion al Plan de Accion PROATH 2021,
mediante el cual se definié realizar analisis y
seguimiento a la implementacién del plan de
prevision del recurso humano vigencia 2021, la
Direccién General de Sanidad Militar llevo
cabo acciones orientadas al aprovechamiento
y redistribuciéon del Talento Humano que se
tiene actualmente, a través de las cargas
laborales y necesidades del servicio, se
contemplé la realizaciébn de reubicaciones
fisica de los empleos, movilidades y demas
medidas de movimiento de personal que
permitieron solventar las necesidades del
servicio, de conformidad con lo sefialado en el
Decreto 1792 de 2000 y el Decreto 091 de
2007; lo anterior sin perjuicio de la naturaleza
de las funciones de los empleos y de la
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restriccién que se tiene respecto a los empleos
convocados a concurso de méritos en el
Proceso de Selecciéon N° 981 de 2018 — Sector
Defensa.

Asi mismo, los nombramientos se realizaron
de acuerdo a las necesidades del servicio, con
el cumplimiento de los requisitos de estudio y
experiencia establecidos en el manual de
funciones, acorde con la resolucion No. 0506
del 23 de abril de 2016, se tuvo en cuenta para
la postulacion el nivel de formacién vy
experiencia, para el ascenso de personal a un
empleo superior, se tuvi en cuenta, lo
establecido en la Guia Estratégica de Talento
Humano 2021.

El Plan de Previsi6bn de Recursos Humanos
vigencia 2021, estructuré las estrategias de
planeacién técnica y econdmica para cubrir
las vacantes definitivas en la Planta de
Personal DIGSA.

En la vigencia 2021, para el Plan de Previsién
de Recursos Humanos se realizaron (64)
nombramientos, (88) nuevos nombramientos
o reclasificaciones, para un total de (152)
nombramientos en la Planta distribuidos asi:

Tabla 17. Nombramientos y reclasificaciones.

Nombramiento | Reclasificacione | Cantida o

Fuerza S S d total %
DISAN o
EIC 19 32 51 34%
DISAN o
ARC 13 16 29 19%
JEFATUR
ADE N
SALUD 8 14 22 14%
FAC
DIGSA
NIVEL 24 26 50 33%
CENTRAL

TOTAL 64 88 152 | 10

%

Fuente: Procedimiento nombramientos.



llustracion 49, Nombramientos y
reclasificaciones.
Nombramientos y Reclasificaciones 2021
= 26
25 19
16 14
’ DISAN EIC DISAN ARC JEFATURA DE SALUD FAC DIGSA NIVEL CENTRAL
® NOMBRAMIENTCS W RECLASIFICACIONES

Fuente: Procedimiento nombramientos.

Tabla 18. Informacion nombramientos 2021.
INFORMACION DE NOMBRAMIENTOS 2021
ASISTENCIALE | ADMINISTRATIV CANTIDA

FUERZA s 0s DTOTAL | %
DISAN o
EJC 50 1 51 34%
DISAN
ARC 26 3 29 19%
JEFATUR
A DE
SALUD 20 2 22 14%
FAC

ASISTENCIALE | ADMINISTRATIV CANTIDA

FUERZA S 0s DTOTAL | %
DIGSA
NIVEL 9 41 50 33%
CENTRAL

TOTAL 105 47 152 130

(]

Fuente: Procedimiento nombramientos.

llustracion 50.

2021.

JEFATURA DE SALUD FAC

EDSAN EIC

H DISAN ARC

M JEFATURA DE SALUD FAC

Fuente: Procedimiento nombramientos.
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Tabla 19. Nombramientos asistenciales y
administrativos.

NOMBRAMIENTOS | CANTIDAD %

ASISTENCIALES 105 69%
ADMINISTRATIVOS 47 31%
TOTAL 152 100%

Fuente: Procedimiento nombramientos.

llustracion 51. Nombramientos asistenciales y
administrativos.

% Nombramientos Asistenciales - Administrativos

= ASISTENCIALES

= ADMINISTRATIVOS

Fuente: Procedimiento nombramientos.

Al finalizar la vigencia 2021, del total de la
planta aprobada el 95% de los empleos fueron
provistos mediante nombramiento y el 5% de
los empleos quedaron vacantes, para ser
provistos en la vigencia 2022.

llustracion 51. Planta efectiva vacantes 2021.

% PLANTA EFECTIVA - VACANTES A DICIEMBRE /2021

= PLANTA EFECTIVA A DIC /2021

= VACANTES A DIC/2021
Fuente: Procedimiento nombramientos.

Evaluacion de planeacién estratégica de
talento humano e integridad

La evaluacion de la gestion estratégica del
talento humano se realiza con los siguientes
mecanismos:
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Matriz de Gestion Estratégica del Talento
Humano de la Funcién Publica y Matriz
Gestion Codigo de Integridad.

Como se evidencia en el informe, se
realizaron los autodiagnosticos 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 diagnosticos y
en la evaluacion de los avances
institucionales del FURAG en el mes de marzo
de 2021.

Suite Visién Empresarial: Plan de accién del
Grupo de Talento Humano.

Se realiz6 el plan de accibn con su
correspondiente seguimiento mediante el
software Suite Visiébn 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.

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

A través de este instrumento se capturan,
monitorean 'y evalian los avances
institucionales en la implementacion 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.
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