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Lentro

Gestion Talento Humano

INTRODUCCION

La gestion del talento humano es un criterio de mucha importancia dentro de la estructura
organizacional y funcional de la Red de Salud del Centro E.S.E; en ese orden de ideas se
realiza la formulacion y ejecuciéon de las politicas publicas, bajo criteriosde eficiencia,
eficacia, transparencia y responsabilidad.

El proceso de la planeacién organizacional del talento humano es un elemento fundamental
para el logro de los objetivos institucionales, las condiciones laborales que segeneren son
determinantes en la articulacién necesaria para el logro de las finalidades institucionales;
ademas dicha planeacion del talento humano debe ser entendida desde la identificacién,
aprovechamiento y desarrollo de la capacidad de los colaboradores,determinando las
necesidades actuales y futuras, y con ello estableciendo los planes y programas especificos
de personal, enmarcados en el Plan de Desarrollo.

El Plan de Prevision del Talento Humano de la Red de Salud del Centro E.S.E para la
vigencia del 2023, es uno de los instrumentos mas importantes en el proceso de Gestion
del Talento Humano, que nos permite conocer las necesidades y caracteristicas actuales
del personal en la Entidad.

Asi, este documento tiene como propdsito contrastar los requerimientos de personal con
la disponibilidad interna que se tenga del mismo.

De conformidad con los lineamientos establecidos por el Departamento Administrativo de
la Funcién Publica — DAFP, para la adecuada administracion del empleo publico en
Colombia y mejorar la productividad y eficiencia de las organizaciones publicas, se presenta
el siguiente Plan de Prevision de Talento Humano de la Red de Salud del Centro E.S.E.
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1. MARCO NORMATIVO

El marco normativo para la planeacion del recurso humano en lo que respecta a los
planes de prevision se encuentra regulado en la Ley 909 de 2004 “Por la cual se expiden
normas que regulan el empleo publico, la carrera administrativa, gerencia publica y se dictan
otras disposiciones”. En dicha norma se sefialan los lineamientos generales que debe
atender el Estado para adelantar adecuadamente estas labores.

En su articulo 14 sefiala la responsabilidad de formular politicas de recursos humanos al
Departamento Administrativo de la Funcién Publica, entidad que entrega a las entidades
los lineamientos para introducir de forma gradual y sistematica la planeacion del talento
humano, de forma que las entidades puedan identificar sus necesidades de personal y
estructurar la gestion del talento humano como una verdadera estrategia organizacional,
dentro de contextos dinamicos y en permanente cambio.

En ese orden, el articulo 17 de la Ley 909 de 2004, fija como un deber de las dependencias
de las entidades publicas, que hagan las veces de unidad de personal, el llevar a cabo la
formulacion y actualizacion anual de un Plan de Prevision del Recurso Humano, que tenga
el siguiente contenido minimo:

1. Calculo de los empleos necesarios, de acuerdo con los requisitos y perfiles
profesionales establecidos en el manual especifico de funciones, con el fin de atender
a las necesidades presentes y futuras derivadas del ejercicio de sus competencias el
cual se realiza mediante analisis de necesidades de personal.

2. ldentificacion de las formas de cubrir las necesidades cuantitativas y cualitativas de
personal para el periodo anual, la cual se realizara mediante un andlisis de
disponibilidad de personal.

3. Estimacién de todos los costos de personal derivados de las medidas anteriores vy el
aseguramiento de su financiacién con el presupuesto asignado, el cual se realizara
mediante de fuentes de financiacion de personal.

De igual forma el numeral 2 del articulo 17 de la Ley 909 de 2004 sefala “Todas las
entidades y organismos a quienes se les aplica la presente ley, deberdn mantener
actualizadas las plantas globales de empleo necesarias para el cumplimiento eficiente de
las funciones a su cargo, para lo cual tendran en cuenta las medidas de racionalizacion
del gasto.”

Aunado a lo anterior, para el desarrollo del presente Plan de Prevision del TalentoHumano
vigencia 2022, se tuvo en cuenta el siguiente marco normativo:

- Guia DAFP Planeacién de los Recursos Humanos “Lineamientos de politica,
estrategias y orientaciones para la implementacion”.

- Guia DAFP “Lineamientos para la elaboracion del Plan de Vacantes”.



Ley 489 de 1998 “Por la cual se dictan normas sobre la organizacion y
funcionamiento de las entidades del orden nacional”

Decreto 1083 de 2015 “Decreto Unico Reglamentario del Sector de la Funcién
Publica”

Decreto 648 de 2017, “Por medio del cual se modifica y adiciona el decreto 1083
de 2015, Reglamento Unico del Sector de la Funcion Publica” en su capitulo 3
formas de Provision del empleo.



2. OBJETIVOS
2.1 OBJETIVO GENERAL
Establecer las necesidades de talento humano, estimacién de costo y aseguramiento del
presupuesto que permitan la disponibilidad del personal, en aras de cumplir a cabalidad con
los objetivos y el logro del cumplimiento de las metas institucionales de la Red de Salud del
Centro ESE.
2.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Determinar las necesidades del talento humano de la ESE Centro con base en los
servicios a ofertar, la frecuencia de uso y los estandares adoptados por la entidad.

e Determinar la disponibilidad del talento humano de ESE Centro, con el fin de atender las
necesidades presentes y futuras derivadas de la prestacion de servicios de salud.

e Identificar alternativas para el cubrimiento de las necesidades del talento humano de la
ESE Centro, de acuerdo a los perfiles y requisitos de cada una de las areas.

e Estimar los costos del talento humano de la ESE Centro, y aseguramiento de su
financiacion.

¢ Evaluar y hacer seguimiento al Plan de Previsién de Talento Humano de la ESE Centro.

3. AMBITO DE APLICACION

El Plan de Prevision de Talento Humano para la vigencia 2023 se aplica a toda la planta
de personal vigente que hace parte de la Red de Salud del Centro ESE.

4. RESPONSABLES

La aplicacion y adopcion del Plan de Prevision de Talento Humano es responsabilidad de
la Gerencia, Subgerencia Administrativa y Financiera, Subgerencia Cientifica Asistencial,
Subgerencia de Promocion y Prevencion, Jefes de Oficina, Lideres de Proceso, y el Grupo
de Gestion de Talento Humano que son los responsables directos del manejo del recurso
humano de la Red de Salud del Centro ESE.



5. METODOLOGIA

Siguiendo los lineamientos impartidos por el Departamento Administrativo de la Funcion
Publica- DAFP para mejorar el proceso de planeacion del recurso humano, el Plan de
Prevision de Talento Humano para la vigencia 2023 se disefié acogiendo las siguientes
etapas:

FASE 1: Célculo de empleos necesarios.

FASE 2: Andlisis de necesidades de personal.

FASE 3: Andlisis de disponibilidad de personal.

FASE 4: Identificacion de las fuentes de financiacion de personal y programacién de
medidas de cobertura.

A través de estos lineamientos se busca que se tome el proceso de Gestion del Talento
Humano como una practica permanente, que se inicia con la prevision de las necesidades
de personal en funcién de los cometidos organizacionales, con la valoracién del personal
actualmente vinculado y con el desarrollo acciones orientadas a cubrir las necesidades
identificadas.

5.1 FASE 1: CALCULO DE EMPLEOS NECESARIOS

La Red de Salud del Centro E.S.E, tiene una planta de cargos que atiende diferentes
procesos de la entidad.

Con base en el Decreto 785 de 2005, tiene los cargos clasificados en los niveles Directivo,
Asesor, Profesional, Técnico y Asistencial, estructura que esta regida por la Ley 909 de
2004 “Por la cual se expiden normas que regulan el empleo publico, la carrera
administrativa, gerencia publica y se dictan otras disposiciones”.

La planta actual de la ESE Centro, est& soportada en el Acuerdo 1.02.037.2022 del 13 de
Julio de 2022 con un numero de cargos en planta de 129.

Adicional a ello, la ESE Centro contrata horas de apoyo en los diferentes procesos para el
desarrollo de los servicios tanto asistenciales como administrativos.



5.2 FASE 2: ANALISIS DE NECESIDADES DE PERSONAL

El jefe de oficina Gestidén de Talento Humano es el responsable de coordinar el Recurso
Humano de la ESE Centro y cuenta con el apoyo de la Gerencia y con la participacion de
todos los directivos de las areas. Para llevar a cabo esta funcion se tiene como marco de
referencia los siguientes aspectos.

- Las politicas institucionales

- Los planes de accion de cada area.

- Las funciones y responsabilidades de cada area

- Planta de cargos

- Identificacién de las necesidades de personal por cada area.

Cada jefe de area, de manera individual o con su grupo de trabajo, realiza el andlisis de las
necesidades de personal, en términos de cantidad y calidad, para el logro de sus planes a
cargo.

El jefe de Oficina Gestion de Talento Humano proyecta para este analisis las futuras
vacantes que puedan presentarse, ya sea porque son empleos ocupados por personal
préximo a pensionarse, por empleos con vacantes en hombramientos provisionales o por
cualquier otro motivo que pueda generar una vacante. Para esto debe tener en cuenta el
“Plan Anual de Vacantes”.

Este analisis se realiz6 a través de un estudio técnico y financiero para la estructuracion
de la planta de empleos temporales en la Red de Salud del Centro ESE, realizado en el
mes de diciembre del afio 2019, que se encuentra vigente y contempla:

- Identificacion de la Entidad

- Andlisis de la Organizacion

- Analisis Financiero y la viabilidad presupuestal

- Andlisis de los servicios a prestar

- Analisis del personal requerido para el cumplimiento de la funcién

- Proyecto de Manual Especifico de Funciones y de Competencias requerido para el
desempeiio del Empleo.



5.3 FASE 3: ANALISIS DE DISPONIBILIDAD DE PERSONAL

Esta fase consistié en determinar la disponibilidad interna de personal para responder a las
necesidades reales de la entidad, de manera que se cuente con un panorama claro sobre
la oferta interna del recurso humano y del aprovechamiento que la Red de Salud del Centro
ESE esta haciendo de la misma.

5.3.1 Planta fija

CODIGO

DENOMINACION DEL

No. DE

ot SALARIO 2023

CARGO CARGO HORAS

NIVEL DIRECTIVO
0'8503 GERENTE 8 1 16,705,514
0'9002 SUBGERENTES 8 3 9,705,421
0'0601 JEFE DE OFICINA DE GESTION DEL TALENTO HUMANO 8 1 7,410,955
NIVEL ASESOR
10501 ASESOR (planeacion y calidad) 8 1 9,184,594
10501 ASESOR (control interno) 8 1 9,184,594
11501 JEFE DE OFICINA ASESORA JURIDICA 8 1 9,184,594
NIVEL PROFESIONAL

21701 PROFESIONAL S.S.0. (médicos) 8 17 4,340,209
21701 PROFESIONAL S.S.O. (odontologia) 8 6 4,340,209
21701 PROFESIONAL S.S.O. (enfermeria) 8 2 4,340,209
21701 PROFESIONAL S.S.O. (bacteriologia) 8 1 4,340,209
21902 PROFESIONAL UNIVERSITARIO (trabajo social y psicologia) 8 4 4,576,298
24303 ENFERMERO 8 11 5,068,144
23704 PROFESIONAL UNIVERSITARIO AREA SALUD (bacteriologia) 8 3 5,484,386
21905 PROFESIONAL UNIVERSITARIO (coordinadores de comuna) 8 5 5,580,619
24306 ENFERMERO (coordinacion) 8 2 6,065,885
21906 PROFESIONAL UNIVERSITARIO (ing. Sistemas) 8 1 6,065,885
20107 TESORERO GENERAL 8 1 6,432,759
21907 PROFESIONAL UNIVERSITARIO (contador publico) 8 1 6,432,759
21408 ODONTOLOGO 4 5 3,486,268
21109 MEDICO GENERAL 8 2 7,611,842
21110 MEDICO GENERAL 8 4 7,755,940
21111 MEDICO GENERAL 6 3 5,901,664
21112 MEDICO GENERAL 4 10 4,028,566




CODIGO DENOMINACION DEL No. DE
TOTAL CARGOS SALARIO 2023

CARGO CARGO HORAS

NIVEL TECNICO
32301 TECNICO AREA SALUD (estadistico) 8 2 2,903,434
32302 TECNICO AREA SALUD (rayos Xx) 8 2 3,503,757
36702 TECNICO ADMINISTRATIVO 8 1 3,503,757
NIVEL ASISTENCIAL

41201 AUXILIAR AREA SALUD (promotora social) 8 3 2,248,799
40702 AUXILIAR ADMINISTRATIVO (ventanilla Gnica) 8 1 2,307,875
41202 AUXILIAR AREA SALUD (auxiliar de odontologia) 8 2 2,307,875
44002 SECRETARIO 8 1 2,307,875
41202 AUXILIAR AREA SALUD (estadistica) 8 2 2,307,875
41203 AUXILIAR AREA SALUD (higienista oral) 8 1 2,632,789
40704 AUXILIAR ADMINISTRATIVO (gestién documental) 8 1 2,827,992
41204 AUXILIAR AREA SALUD (auxiliar de laboratorio) 8 1 2,827,992
41205 AUXILIAR AREA SALUD (auxiliar de enfermeria) 8 26 3,503,757
TOTAL 129 186,411,313




5.3.2 Contratos de apoyo por procesos.

NO. DE VALOR HORAS
PROCESO PERSONAS CONTRATO | CONTRATO
JURIDICA 15 60,000,000 1,064
Gestion Financiera,
gestion Talento Humano
Gestion de Insumos 43 220,000,000 10,176
Gestion de la Informacion,
CALIDAD,
Promocion y
mantenimiento de la salud 4 300,000,000 19,500
intrahospitalaria 60 420,000,000 10,529
especialistas + consulta
i penornl 39 290,000,000 7,680
odontologia +
Rehabilitacion 73 270,000,000 12,192
Apoyo Diagnostico
(Laboratorio de 41 150,000,000 7,680
Referencia)
Pool de ambulancias 109 500,000,000 20,352
médicos + sem 27 240,000,000 6,048
Gestion del Recurso Fisico
( Mantenimiento) 21 90,000,000 3,648
Gestion del R. Fisico
Operariog) 50 120,000,000 10,500
Facturacion + Archivo 63 175,000,000 12,480
585 2,835,000,000 121,849




La planta permanente de personal de la Red de Salud del Centro E.S.E.,en la actualidad
se encuentra conformada por 129 empleados distribuidos en los niveles Directivo, Asesor,
Profesional, Técnico y Asistencial, ocupando cargos de Carrera Administrativa,
Provisionalidad, libre nombramiento y remocion y de periodo entre otros; lo anterior
teniendo en cuenta la Gltima modificacion de la planta de personal llevada a cabo mediante
Acuerdo 1.02.055.2023 del 17 de Agosto de 2023.

Es importante indicar que la proporcién de personal provisional tiende a incrementarse al
mediano plazo, ya que el nimero de servidores con derechos de carrera permanece
estatico hasta tanto no se realicen procesos meritocraticos, mientras que el nimero de
provisionales aumentard con ocasion de la provision transitoria de los empleos de carrera
administrativa vacantes.

Analizando la distribuciéon porcentual de la planta fija de personal de acuerdo al tipo de
vinculacién, se observa que un 42% estan inscritos en el registro publico de carrera
administrativa, un 16% de libre nombramiento, y remocion y 12% nombramiento provisional,
un 20% pertenecen a SSO (Servicio Social Obligatorio) y 10% de empleados por periodo.

Por otro lado, el apoyo a la prestacién de servicios en los procesos asistenciales y
administrativos es de 121.849 horas mensuales promedio, el cual abarca diferentes perfiles
segun las necesidades institucionales del periodo.

5.4 FASE 4: IDENTIFICACION FUENTES DE FINANCIACION DE PERSONAL

La contratacion de personal adicional y el nimero de horas es teniendo en cuenta el aporte
a la productividad de la ESE Centro, ahora bien, al pretender contratar el personal
agremiado con vinculacion directa a la Red de Salud del Centro ESE, tendria un impacto
financiero adicional de 72% contra lo que actualmente se esta pagando por el personal
agremiado, es decir, se debera asumir un presupuesto adicional de $16.887.707.355



6 SEGUIMIENTO Y EVALUACION

La estrategia de vinculacién y gestion del talento humano de la Red de Salud del Centro
E.S.E, esta orientada a que la provision de las vacantes sea igual o supere el 90% de las
necesidades de personal de la entidad.

indicador Formula de Meta Unidad de Frecuencia Fuentes de
Célculo Medida u Informacion.
. NUmero de Plan de Previsién
E;?gcl)sslon de personal vinculado de Talento
aprobados a plaqta 2 90% Porcentaje Anual Humano y Plan
de Planta fija/Numero de de Vacantes
Fija cargos planta fija

disponibles *100




7 GLOSARIO

Acto administrativo: Declaracion de voluntad realizada por la administracion en el ejercicio
de una potestad administrativa.

Carrera administrativa: Es un sistema técnico de administracion de personal, que tiene
como objetivo garantizar la eficiencia de la Administracion Publica y ofrecer igualdad de
oportunidad al servidor publico, permitiendo asi su estabilidad en los procesos y la
posibilidad de ascender en la carrera.

Empleo: Conjunto de funciones, tareas y responsabilidades que se asighan a una persona
y las competencias requeridas para llevarlas a cabo, con el propdsito de satisfacer el
cumplimiento de los planes de desarrollo y los fines del Estado.

Empleos temporales: Se entiende por empleos temporales los creados en las plantas de
cargos para el ejercicio de las funciones previstas en el articulo 21 de la Ley 909 de 2004,
por el tiempo determinado en el estudio técnico y en el acto de nhombramiento. (Articulo
2.2.1.1. del Decreto 1083 de 2015)

Funcionario: La Corte Constitucional en la sentencia C-681 de 2003, contemplé la
definicién de funcionario publico en los siguientes términos: “Las personas naturales que
ejercen la funcion publica establecen una relacién laboral con el Estado y son en
consecuencia funcionarios publicos. Desde el punto de vista general, la definicién es simple.
Sin embargo, existen diversas formas de relacién y por consiguiente diferentes categorias
de funcionarios publicos. La clasificacién tradicional comprende los empleados publicos y
los trabajadores oficiales. Esta clasificacién se remonta a la ley 42 de 1913 la cual siguiendo
el criterio finalista defini6 a los empleados publicos como los que tienen funciones
administrativas y los trabajadores oficiales, aquellos que realizan las obras publicas y
actividades industriales y comerciales del Estado. El Decreto 3135 de 1968 siguid el criterio
organicista para definir los empleados publicos, quienes estan vinculados a los Ministerios,
departamentos administrativos y demas entidades que ejercen la funciénpublica”.

Funcionario de planta: Persona vinculada directamente por medio de resolucion de
nombramiento.

Gestion del Talento Humano: Es el conjunto de lineamientos, decisiones, practicas y
métodos adoptados y reconocidos por la organizacién, para orientar y determinar el
guehacer de las personas que la conforman, su aporte a la estrategia institucional, el logro
de la meta y los resultados propuestos, su calidad de vida laboral y en general el aporte
de cada persona al cumplimiento de la planeacioén institucional, tomando en cuenta las
responsabilidades inherentes a los cargos y las relaciones laborales que se generan en el
ejercicio administrativo.



Libre nombramiento y remocion: Nombramiento ordinario que se realiza a los
funcionarios de cargos directivos, asesores o profesionales que cumplen funciones de
confianza y manejo.

Manual de funciones y competencias: Descripcién de las funciones generales que
corresponden a cada empleo y la determinacion de los requisitos para su ejercicio.

Nombramiento: Es la designacion de una persona para ejercer las funciones en un
determinado cargo publico de carrera administrativa o de libre nombramiento y remocion.

Provision: se entiende como el conjunto de mecanismos institucionales para suplir las
vacancias de los empleados publicos, sean éstas de caracter definitivo o de caracter
temporal.

Provisionalidad: Nombramiento que se hace solamente, si dentro del personal vinculado
no hay una persona para ocupar el cargo.

Periodo: Nombramiento ordinario que se realiza en cargos que por ley tiene una vigencia
determinada.

Servidor Pablico: Son aquellos miembros de las corporaciones publicas, los empleados
y trabajadores del Estado y de sus entidades descentralizadas territorialmente y por
servicios, quienes estan al servicio del Estado y de la comunidad, y ejercen sus funciones
en la forma prevista por la Constitucion, la ley y el reglamento.



BIBLIOGRAFIA
LEY 909 DE 2004
Decreto Reglamentario 1083 de 2015
Decreto Reglamentario 648 de 2017
Manual Operativo MIPG
Plan de Desarrollo Institucional- Red de Salud del Centro E.S.E.

Lineamientos para la elaboracion del Plan de prevision de Vacantes- DAFP



