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1. INTRODUCCION

El Plan Estratégico de Talento Humano — PETH 2026, del Hospital San Vicente de Arauca E.S.E.
orienta la gestion del talento humano como un eje fundamental para la prestacion de servicios de
salud de mediana y alta complejidad, con enfoque humanizado, calidad y oportunidad. El plan
reconoce al talento humano idéneo y comprometido como el principal habilitador del
mejoramiento continuo y de la satisfaccion de los usuarios y sus familias.

En coherencia con la visién institucional, el PETH 2026 fortalece el desarrollo de competencias,
la innovacion, la gestion clinica integral y la eficiencia de los procesos asistenciales y
administrativos, contribuyendo a la sostenibilidad financiera, la rentabilidad social y ambiental, y
el posicionamiento del Hospital como referente regional.

Asimismo, el Plan se articula con la Politica de Calidad y los objetivos institucionales y de calidad,
al promover ambientes laborales adecuados, el uso eficiente de los recursos, la gestion del
conocimiento y la mejora continua del sistema de garantia de la calidad, asegurando que el
desempeiio del talento humano impacte positivamente la calidad del servicio, la humanizacion de
la atencion y la generacion de valor para la comunidad usuaria.

2. OBJETIVOS

Fortalecer la gestion del talento humano del Hospital San Vicente de Arauca E.S.E., mediante el
desarrollo de competencias, el bienestar y la motivacién de los servidores, alineando su
desempefio con los objetivos misionales y de calidad de la entidad, para contribuir a la atencion
humanizada, el mejoramiento continuo de los procesos y la sostenibilidad institucional.

3. MARCO LEGAL Y NORMATIVO

e CIRCULAR 100-001 DE 2024
Establece orientaciones para la formalizacién del empleo publico y la formulacion del Plan
Estratégico de Talento Humano (PETH), definiendo plazos, requerimientos y lineamientos
para su elaboracion, articulacién institucional y publicacion. (Departamento Administrativo
de la Funcion Publica, 2024)

e GUIADE GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO - GETH (VERSION 2, 2022)
Proporciona lineamientos técnicos para la gestion estratégica del talento humano en el
sector publico, incluyendo la formulacion del PETH, el fortalecimiento de capacidades
institucionales, el analisis de brechas, el desarrollo del liderazgo y la cultura organizacional.
Es la guia de referencia obligatoria para la estructuracion del presente plan. (Departamento
Administrativo de la Funcién Publica, 2022)

o RESOLUCION 3100 DE 2019
Define los criterios y procedimientos del Sistema Unico de Habilitacién. Entre sus requisitos
se encuentran lineamientos sobre idoneidad, cualificacion, capacitacion y disponibilidad del
talento humano en salud, elementos indispensables para la operacién del Hospital San
Vicente de Arauca E.S.E. (Ministerio de Salud y Proteccion Social, 2019)
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e RESOLUCION 0312 DE 2019
Establece los estandares minimos del Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el
Trabajo (SG-SST) aplicables a todos los empleadores, incluidos los del sector salud. Estas
disposiciones son esenciales para garantizar condiciones seguras y saludables para los
servidores del Hospital San Vicente de Arauca E.S.E. (Ministerio de Trabajo, 2019).

e DECRETO 1499 DE 2017
Establece el Modelo Integrado de Planeacién y Gestién (MIPG) como marco general para
dirigir, planear, ejecutar, hacer seguimiento y evaluar la gestion institucional de las entidades
publicas. EI MIPG articula politicas de gestién y desempefio institucional, entre ellas la
Gestidon Estratégica del Talento Humano, orientada a mejorar la calidad del servicio y
responder a las necesidades ciudadanas con integridad y eficiencia. (Departamento
Administrativo de la Funcion Publica, 2017)

e DECRETO 780 DE 2016 —- DECRETO UNICO REGLAMENTARIO DEL SECTOR SALUD
Recopila la normativa del sector salud, incluyendo disposiciones relativas al ejercicio del
talento humano en salud, su registro, habilitacion y condiciones de ejercicio. Sirve de
referencia para la planeacién y gestion del personal vinculado al Hospital. (Presidencia de
la Republica de Colombia, 2016)

e DECRETO 1083 DE 2015
Compila la normativa relacionada con la administracion del talento humano en el sector
publico, abarcando aspectos como seleccion, vinculacién, induccidon, capacitacion,
evaluacion del desempenio, incentivos y retiro del servicio. Constituye el principal reglamento
operativo en materia de gestion del talento humano para las entidades del Estado.
(Presidencia de la Republica de Colombia, 2015).

e DECRETO 1072 DE 2015 - DECRETO UNICO REGLAMENTARIO DEL SECTOR
TRABAJO
Recopila y sistematiza la normativa laboral vigente en Colombia, incluyendo disposiciones
sobre relaciones laborales, gestion del talento humano, riesgos laborales y el Sistema de
Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-SST). Establece las obligaciones del
empleador en materia de proteccion, prevencion y promocion de la salud de los trabajadores,
asi como los estandares y lineamientos que deben integrarse a los programas de bienestar
y seguridad laboral. (Presidencia de la Republica de Colombia, 2015)

e LEY 1751 DE 2015 - LEY ESTATUTARIA DE SALUD
Reconoce la salud como un derecho fundamental y establece obligaciones para las
instituciones publicas del sector salud, entre ellas garantizar talento humano adecuado,
competente, capacitado y suficiente para la prestacion de servicios con calidad, oportunidad
y dignidad. (Congreso de Colombia, 2015)

e LEY 1581 DE 2012 - PROTECCION DE DATOS PERSONALES
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Regula el tratamiento de datos personales, incluidos los relacionados con hojas de vida,
evaluaciones, historias laborales y procesos de bienestar o salud ocupacional del talento
humano. (Congreso de Colombia, 2012)

e LEY 1438 DE 2011
Reforma el Sistema General de Seguridad Social en Salud, incorporando elementos sobre
la humanizacién del servicio, la calidad y la gestion del talento humano, aspectos que deben
reflejarse en los planes institucionales de desarrollo del personal. (Congreso de Colombia,
2011)

e LEY 1010 DE 2006
Previene, corrige y sanciona el acoso laboral, promoviendo entornos de trabajo respetuosos
y saludables. Su cumplimiento es esencial para la convivencia laboral en el Hospital y para
el fortalecimiento del bienestar institucional. (Congreso de Colombia, 2003)

e LEY 909 DE 2004
Regula el empleo publico, la carrera administrativa y la gerencia publica, estableciendo
principios y normas que rigen la administracion del talento humano en el Estado. Esta ley
define los procesos de vinculacidon, promocion, capacitacion y evaluacién, que son
esenciales para la gestion meritocratica en entidades como el Hospital San Vicente de
Arauca E.S.E. (Congreso de la Republica de Colombia, 2004).

4. TERMINOS Y DEFINICIONES

o TALENTO HUMANO:
Conjunto de servidores publicos, trabajadores oficiales y contratistas que, mediante sus
conocimientos, competencias, habilidades y actitudes, contribuyen al cumplimiento de la
mision institucional y a la generacién de valor publico. Su gestién incluye procesos de
vinculacién, desarrollo, bienestar, evaluacién y fortalecimiento de capacidades.

o GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO (GETH):
Enfoque orientado al disefo, articulacién y ejecucién de politicas, practicas y procesos que
aseguran que las personas cuenten con las capacidades necesarias para alcanzar los
objetivos estratégicos de la entidad. La GETH promueve el liderazgo, la integridad, el mérito,
el desarrollo institucional y la calidad del servicio publico.

o PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO HUMANO (PETH):
Instrumento de planeacion que define los objetivos, estrategias y acciones para fortalecer el
talento humano a corto, mediano y largo plazo, en coherencia con los propdsitos misionales,
el MIPG y la GETH. Orienta el aseguramiento de capacidades institucionales, el analisis de
brechas, el desarrollo del personal, la gestion del cambio y la mejora continua.
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o VALOR PUBLICO:
Bienes, servicios o resultados que las entidades publicas generan para mejorar las
condiciones de vida de los ciudadanos y de la sociedad. En el ambito del talento humano,
el valor publico se materializa en servidores competentes, motivados, integros vy
comprometidos con la prestacién de servicios con calidad.

o COMPETENCIAS:
Conjunto integrado de conocimientos, habilidades, actitudes y comportamientos que
permiten a un servidor desempenar eficaz y éticamente su rol. Las competencias pueden
ser funcionales, comportamentales, gerenciales o técnicas, y se gestionan mediante
procesos de seleccion, capacitacion, evaluacion del desempefio y desarrollo del talento.

o CAPACIDADES INSTITUCIONALES:
Atributos que permiten a la entidad cumplir su mision y alcanzar sus objetivos. Involucran
talento humano, procesos, estructuras, tecnologia y cultura organizacional. En el PETH, las
capacidades institucionales se fortalecen principalmente a través del desarrollo de
competencias y la gestién del desemperio.

o ANALISIS DE BRECHAS:
Proceso mediante el cual se identifican las diferencias entre las capacidades actuales del
talento humano y las requeridas para el cumplimiento de los objetivos estratégicos. Incluye
la evaluacion del nivel de competencias, disponibilidad de personal, perfiles, carga laboral y
necesidades de formacion.

o PERFIL DE CARGO:
Documento que define las funciones, responsabilidades, requisitos, competencias vy
condiciones de un empleo. Sirve como referencia para los procesos de seleccién, induccion,
evaluacion del desempefio, capacitacion y desarrollo profesional.

o EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL:
Proceso mediante el cual se valoran los resultados y comportamientos de los servidores
publicos frente a los compromisos y competencias definidas. Su propdsito es mejorar el
desempeno, orientar el desarrollo laboral, fortalecer el mérito y contribuir al logro
institucional.

o DESARROLLO DEL TALENTO HUMANO:
Conjunto de acciones dirigidas a fortalecer las competencias, habilidades y conocimientos
de los servidores a través de capacitacion, entrenamiento, formacion, programas de
bienestar, acompafiamiento y gestion del desempefio.

o BIENESTAR LABORAL.:
Conjunto de politicas, estrategias y acciones orientadas a promover el equilibrio fisico,
mental, emocional y social de los servidores publicos, favoreciendo ambientes laborales
saludables, la calidad de vida y la motivacion institucional.
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o SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO (SST):
Acciones orientadas a promover y mantener el bienestar fisico, mental y social de los
trabajadores mediante la prevencion de riesgos laborales, la mitigacion de accidentes y
enfermedades, y la promocion de ambientes laborales seguros. Hace parte del Sistema de
Gestidon de Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-SST).

o LIDERAZGO PUBLICO:
Capacidad de los servidores, en especial quienes ocupan roles directivos, para orientar
equipos, inspirar confianza, promover la integridad, fomentar la participacién, impulsar el
mejoramiento continuo y garantizar la adecuada toma de decisiones en beneficio de la
ciudadania.

o CULTURA ORGANIZACIONAL.:
Conjunto de valores, creencias, practicas, comportamientos y normas compartidas que
influyen en la forma en que los servidores actian y toman decisiones. En la gestion publica
se orienta hacia la integridad, el servicio, la transparencia, la colaboracion y el enfoque
ciudadano.

o GESTION DEL CAMBIO:
Proceso mediante el cual se planifican y desarrollan acciones para acompafiar a la
organizacion y a sus servidores en la transicién hacia nuevas formas de trabajo, estructuras,
tecnologias o practicas institucionales.

o MERITOCRACIA:
Principio que orienta la administracion publica segun el cual el ingreso, la permanencia y la
promocion de los servidores deben basarse en el mérito, las competencias y los resultados,
garantizando transparencia, equidad e igualdad de oportunidades.

o SERVIDOR PUBLICO:
Persona que desempefia un empleo en una entidad estatal, ya sea en carrera administrativa,
libre nombramiento y remocion, provisionalidad, periodo fijo, trabajador oficial o como
empleado temporal. Contribuye a la generacion de valor publico y a la gestién institucional.
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5. DESARROLLO DEL PLAN
5.1. FASE I -DIAGNOSTICO

5.1.1. RESULTADOS DE MEDICIONES

Gréfico 1: Indice de desemperio institucional
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Fuente: Resultados Medicion del Desempenio Institucional 2024, Reporte interactivo.

Gréfico 2: indice de la dimensién de Talento Humano de gestién y de desempefio
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Fuente: Resultados Medicion del Desemperio Institucional 2024, Reporte interactivo.
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5.1.1.1. GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO

El andlisis del indice de Gestion Estratégica del Talento Humano constituye un insumo
fundamental dentro del proceso diagndstico establecido en la Fase | del Plan Estratégico de
Talento Humano. En el Grafico 3, se evidencia que el Hospital San Vicente de Arauca E.S.E.
alcanzé un puntaje de 70,9, representado en color azul, superando de manera significativa el
promedio nacional de 58,1, sefialado por la etiqueta de valor en color amarillo.

Gréfico 3: Indice de Gestion Estratégica del Talento Humano de las politicas de gestién y
desemperio
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Fuente: Resultados Medicién del Desemperio Institucional 2024, Reporte interactivo

Este resultado refleja un desempenio favorable en la implementacion de practicas asociadas a la
gestion estratégica del talento humano; no obstante, el analisis detallado del indice permite
identificar areas susceptibles de fortalecimiento que requieren acciones orientadas a garantizar
mayor eficacia, cumplimiento normativo, enfoque en la experiencia y desarrollo integral del
servidor publico, asi como la alineacion con las exigencias normativas y los estandares de calidad
de la funcién publica.

A partir de esta lectura técnica del indice y de su comparacion con los valores de referencia, se
formulan las siguientes recomendaciones que orientan los principales aspectos de mejora
institucional y que seran insumo clave para la formulacion de estrategias en las fases posteriores
del PETH:

e Se recomienda fortalecer la observancia y aplicacion sistematica de la normatividad
vigente en materia de empleo publico y gestion del talento humano, a fin de garantizar
que la formulacion del Plan Estratégico de Talento Humano se elabore bajo criterios de
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legalidad, coherencia institucional y alineacién con los estandares establecidos por el
Departamento Administrativo de la Funcién Publica.

e Se evidencia la necesidad de incorporar lineamientos y practicas que promuevan la
inclusion, la diversidad y la accesibilidad, especialmente en relacion con la participacion
de personas con discapacidad, asegurando que la gestién del talento humano incorpore
un enfoque diferencial y de igualdad de oportunidades conforme a la normativa nacional
e internacional aplicable.

e Se identifica la pertinencia de incluir en la planeacion del talento humano estrategias
orientadas a la preparacion integral de los servidores publicos que se encuentran
proximos a su retiro, considerando las diversas causales de desvinculacion y los impactos
institucionales asociados a este ciclo del servidor.

e Se requiere integrar formalmente la evaluacion del desempefio laboral en la planeacion
del talento humano, de manera que sus resultados constituyan un insumo para la toma
de decisiones relacionadas con el desarrollo, formacion, reconocimiento, movilidad y
gestion del mérito.

e Se recomienda definir indicadores de desempeno institucional que permitan medir el
impacto de las nuevas funciones, metas o transformaciones asignadas a la entidad,
especialmente en lo relacionado con la produccion de bienes y prestacion de servicios
publicos, asi como con la ampliacién de su cobertura y capacidad operativa.

e Se observa la necesidad de profundizar en el analisis de perfiles y cargas de trabajo de
los empleos requeridos para el cumplimiento de las funciones institucionales, de acuerdo
con las disposiciones del Decreto 1800 de 2019, garantizando que la estructura
ocupacional responda adecuadamente a los requerimientos misionales.

e Se recomienda evaluar el modelo de operacion institucional y las modalidades de
vinculacion vigentes, con el fin de asegurar que la prestacion de los servicios se realice
bajo criterios de eficiencia y eficacia, en cumplimiento de los parametros establecidos en
el Decreto 1800 de 2019.

e Se identifica la importancia de revisar los objetos contractuales de los contratos de
prestacion de servicios, para garantizar su estricta correspondencia con lo dispuesto en
la Ley 80 de 1993 y con la jurisprudencia aplicable, evitando practicas contractuales que
puedan desnaturalizar la relacion laboral o generar riesgos juridicos.

e Se reconoce la necesidad de adelantar estudios técnicos que fundamenten la eventual
ampliacion de la planta de personal, en armonia con las disposiciones del Decreto 1800
de 2019 y con las necesidades funcionales y de carga institucional.

e Se recomienda avanzar en la concertacion y formalizacion oportuna de los acuerdos de
gestion suscritos con los gerentes publicos, atendiendo los plazos legalmente
establecidos y garantizando la alineacion de dichos acuerdos con los objetivos
estratégicos institucionales.

e Se evidencia la oportunidad de incorporar el eje de transformacion digital en el Plan
Institucional de Capacitacion, fortaleciendo las competencias digitales requeridas para el
desempenio efectivo en un entorno tecnoldgico y de modernizacién permanente.
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e Se requiere incorporar en el Plan Institucional de Capacitacién el eje de gestion del
conocimiento, con el fin de consolidar practicas que favorezcan la generacion,
transferencia, apropiacion y uso estratégico del conocimiento institucional.

e Se recomienda integrar en el Plan Institucional de Capacitacion el eje de creacion de valor
publico, asegurando que las acciones formativas se orienten al fortalecimiento de la
capacidad institucional para responder eficaz y oportunamente a las necesidades de la
ciudadania.

e Se determina necesario incluir en el Plan de Bienestar e Incentivos el eje de convivencia
social, fomentando interacciones laborales armoénicas, respeto mutuo, prevencion de
conflictos y fortalecimiento del clima organizacional.

e Se identifica la importancia de incorporar el eje de alianzas interinstitucionales en el Plan
de Bienestar e Incentivos, favoreciendo la articulacién con instituciones publicas y
privadas que aporten al desarrollo integral del servidor publico.

e Se recomienda incluir en el Plan de Bienestar e Incentivos el eje de transformacion digital,
mediante acciones orientadas a mejorar la experiencia del servidor en el entorno digital y
promover herramientas tecnoldgicas para la gestion del bienestar.

e Se observa la necesidad de implementar acciones de mejora derivadas de la medicién del
clima laboral, asegurando que dichas acciones se documenten adecuadamente y que su
verificaciéon sea realizada por el Sistema de Control Interno conforme a los estandares del
MIPG.

e Se recomienda implementar la estrategia de “Salas Amigas de la Familia Lactante”, en
cumplimiento de lo establecido en la Ley 1823 de 2017, garantizando condiciones
adecuadas para la proteccion, promocion y apoyo de la lactancia materna.

e Se identifica la pertinencia de promover el uso de la bicicleta por parte de los servidores
publicos, en concordancia con la Ley 1811 de 2016 y las politicas de movilidad sostenible,
incentivando practicas de transporte saludable y amigable con el medio ambiente.

e Se requiere desarrollar un diagnéstico de accesibilidad y un analisis detallado de los
puestos de trabajo, con el fin de formular recomendaciones para la implementacion de
ajustes razonables necesarios para los servidores publicos, especialmente aquellos con
discapacidad o requerimientos especificos.

5.1.1.2. INTEGRIDAD

El andlisis del indice de Integridad, presentado en el Grafico 4, permite evaluar el grado de
apropiacion, implementacion y fortalecimiento de los componentes que integran la politica de
integridad institucional en el marco del Modelo Integrado de Planeacion y Gestion. En dicho
grafico se observa que el Hospital San Vicente de Arauca E.S.E. alcanzé un valor de 37,6,
representado en color azul, cifra que se encuentra por debajo del promedio nacional de 44,4,
sefalado mediante la etiqueta de valor en color amarillo.

Este resultado evidencia la existencia de oportunidades de mejora en los mecanismos de

promocion de la ética publica, la prevencion de practicas contrarias al interés general, la

consolidacién de entornos laborales integros y la apropiacion de los valores que orientan el

comportamiento del servidor publico. La brecha identificada frente al promedio nacional resalta la
do entusa udy biene
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importancia de robustecer las acciones institucionales destinadas al fortalecimiento de la
integridad, tanto desde la cultura organizacional como desde los procesos de gestion del talento
humano.

Gréfico 4: Indice de Integridad de las politicas de gestién y desempefio.
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Fuente: Resultados Medicién del Desempefio Institucional 2024, Reporte interactivo

A partir de esta lectura diagnéstica, se presentan las siguientes recomendaciones orientadas al
fortalecimiento de la integridad como principio rector del servicio publico y como eje transversal
a la gestion estratégica del talento humano. Estas orientaciones serviran como linea base para
definir estrategias y acciones en las fases subsiguientes del Plan Estratégico de Talento
Humano:

o Estrategia institucional de integridad
Se recomienda formular o actualizar la estrategia institucional de integridad publica,
incluyendo objetivos, ambitos de aplicacién, roles y un cronograma de trabajo que asegure
coherencia con el Modelo Integrado de Planeacién y Gestion y con la Politica de Integridad.

e Apropiacion del Cédigo de Integridad del Servicio Publico
Se requiere consolidar acciones de divulgacion, socializacion y apropiacion del Codigo de
Integridad del Servicio Publico, asegurando su incorporacion en los procesos de gestion del
talento humano y en las practicas cotidianas de los servidores y contratistas.
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Gestion de conflictos de intereses

Se considera necesario fortalecer los mecanismos de identificacion, declaracion y
tratamiento de conflictos de interés, garantizando trazabilidad, reserva y oportunidad en la
gestion de eventuales inhabilidades e incompatibilidades.

Cultura de integridad publica

Se recomienda potenciar iniciativas de cultura organizacional orientadas a la ética publica,
la prevencion de la corrupcion y la conducta proba del servidor, priorizando el ejemplo de
los directivos y la coherencia entre discurso y practica institucional.

Articulacion estratégica

Se sugiere integrar la estrategia y/o acciones de integridad en la planeacion institucional y
en los instrumentos de gestion (planes, programas y proyectos), asegurando consistencia
con metas y resultados institucionales.

Evaluacion y seguimiento de la integridad

Se recomienda establecer mecanismos de evaluacién y seguimiento a la implementacion
de las acciones en integridad, con revisiones periddicas que permitan identificar avances,
brechas y necesidades de ajuste.

Indicadores de integridad.

Se requiere definir y documentar indicadores que permitan medir la implementacion,
resultados e impacto de las acciones de integridad, facilitando el analisis comparado entre
periodos.

Uso de lineas base histéricas

Se recomienda incorporar los resultados de mediciones previas (p. ej., indice de Desempefio
Institucional y otros instrumentos que incluyan integridad) como linea base para evaluar el
estado actual de la politica de integridad publica.

Mediciones internas de apropiacion
Se sugiere aplicar encuestas internas para valorar la apropiacion del Cédigo de Integridad,
el desarrollo de la cultura de integridad y la eficacia en la gestion de conflictos de intereses.

Insumos de gestion de riesgos y control

Se recomienda aprovechar los informes de gestién de riesgos, financieros, de control interno
y de planeacién como fuentes para evaluar el desempefio de la politica de integridad y la
efectividad de los controles.
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¢ Gestion de PQRS y denuncias como evidencia
Se requiere utilizar la informacion consolidada de peticiones, quejas, reclamos, sugerencias
y denuncias como insumo diagnéstico sobre posibles fallas éticas, riesgos reputacionales y
oportunidades de mejora en integridad.

o Referentes externos y buenas practicas
Se sugiere considerar informes y estandares externos (p. €j., Encuesta de Percepcién del
Desempenio Institucional del DANE, y lineamientos de OCDE/ONU) para contrastacion y
mejora del enfoque institucional de integridad.

¢ Integridad en el Plan Institucional de Capacitacién (PIC)
Se recomienda incluir contenidos de integridad publica en el PIC, como mecanismo de
apropiacion de los valores del Codigo de Integridad del Servicio Publico y su traduccién en
comportamientos observables.

o Difusion y sensibilizaciéon continuas
Se requiere fortalecer actividades de difusion y sensibilizacion con servidores y contratistas,
privilegiando espacios dialégicos y casos practicos que faciliten la interiorizacion de los
valores del servicio publico.

e Evaluacion de apropiaciéon de valores.

e Se sugiere valorar periédicamente el nivel de apropiacion de los valores del Codigo de
Integridad por parte de servidores y contratistas, con instrumentos que permitan identificar
brechas y necesidades de refuerzo.

e Procedimiento para conflictos de interés
Se recomienda elaborar y formalizar un procedimiento interno para el manejo y la
declaracién de conflictos de interés, con criterios de oportunidad, registro y resolucion.

e Capacitacion en conflictos de interés
Se requiere fortalecer la formacion de servidores y contratistas en identificacion, declaracion
y gestion de conflictos de interés, garantizando comprension homogénea de conceptos y
responsabilidades.

¢ Identificacion de Personas Expuestas Politicamente (PEP)
Se recomienda identificar y clasificar a los servidores que ostenten la condicion de PEP
conforme al Decreto 830 de 2021, estableciendo controles reforzados y seguimiento
pertinente.

o Gestion de recusaciones y conflictos reportados
Se sugiere garantizar la gestion diligente de recusaciones y conflictos de interés declarados,
conforme a los procedimientos internos y a la normativa aplicable.
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e Gestion del conocimiento para integridad
Se recomienda promover una cultura de gestién del conocimiento, preservacion de memoria
institucional y aprendizaje como insumos para la mejora continua de la politica de integridad.

o Buenas practicas con valor publico
Se requiere identificar y documentar experiencias exitosas que generen valor y sirvan de
referente para fortalecer los procesos y resultados en integridad.

e Difusion de buenas practicas
Se sugiere difundir los resultados de la documentacion y sistematizaciéon de buenas
practicas de integridad con grupos de valor y partes interesadas, facilitando su replicabilidad.

o Lecciones aprendidas internas y externas
Se recomienda identificar y documentar lecciones aprendidas, internas y externas (OCDE,
ONU, ofras entidades, sector privado), que contribuyan a optimizar procesos,
procedimientos y actividades en integridad.

e Mejora continua basada en lecciones aprendidas
Se requiere implementar ajustes institucionales derivados de las lecciones aprendidas
documentadas, asegurando retroalimentacion efectiva al sistema de integridad.

e Espacios de cocreacion
Se sugiere desarrollar espacios internos de construccion y cocreacién de lineamientos para
la gestion de conflictos de interés y el fortalecimiento de valores del servicio publico.

o Sistematizacion de conocimiento
Se recomienda documentar y mantener repositorios de buenas practicas y lecciones
aprendidas en integridad, garantizando su accesibilidad y actualizacion.

¢ Registro en el aplicativo “Por la Integridad Publica” — Ley 2013 de 2019
Se requiere verificar el registro periddico de la informacion en el aplicativo por parte de los
servidores y contratistas obligados por la Ley 2013 de 2019.

e Registro en el retiro — Ley 2013 de 2019
Se recomienda verificar el cumplimiento del registro en el aplicativo al momento del retiro de
los obligados, conforme a los procedimientos vigentes.
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e Canales internos de denuncia
Se requiere disponer y mantener operativos canales internos de denuncia confidenciales y
accesibles, que permitan identificar oportunamente situaciones que afecten la integridad
publica.

e Canales externos de denuncia
Se sugiere disponer y visibilizar canales externos de denuncia, garantizando accesibilidad a
la ciudadania y grupos de valor.

o Procedimiento para el procesamiento de denuncias
Se recomienda establecer y formalizar un procedimiento especifico para el tramite de
denuncias internas y externas, con criterios de oportunidad, imparcialidad, reserva y cierre.

¢ Divulgacion del procedimiento de denuncias — servidores y contratistas
Se requiere difundir el procedimiento de denuncias entre los servidores y contratistas,
asegurando conocimiento claro de etapas, tiempos y canales.

e Divulgacion del procedimiento de denuncias — ciudadania
Se sugiere difundir el procedimiento de denuncias entre la ciudadania y grupos de valor,
promoviendo confianza y transparencia en la gestion institucional.

e Formacién en régimen disciplinario sobre el deber de denunciar
Se recomienda incluir en los procesos de capacitacion contenidos del régimen disciplinario
relativos a la obligacion de denunciar irregularidades, reforzando la cultura de reporte
responsable.

e Seguimiento a denuncias
Se requiere realizar seguimiento sistematico a las denuncias internas y externas hasta su
cierre, garantizando trazabilidad y registro de decisiones.

e Cumplimiento de plazos en actuaciones (Circular Conjunta No. 100-004 de 2024)
Se recomienda adelantar las actuaciones con las partes involucradas dentro de los plazos
previstos en la Circular Conjunta No. 100-004 de 2024 (Funcion Publica y Ministerio del
Trabajo), asegurando oportunidad y debido proceso.

¢ Seguimiento a planes de mejora derivados de casos particulares

Se sugiere verificar el cumplimiento de los compromisos adquiridos en los planes de mejora
suscritos en cada caso, priorizando el cierre efectivo de brechas identificadas.
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¢ Remisioén a la Procuraduria en casos de acoso laboral
Se requiere remitir a la Procuraduria General de la Nacion aquellos casos de acoso laboral
en los que no se logre acuerdo, se incumplan compromisos o la conducta persista, conforme
a la normativa vigente.

5.1.1.3. GESTION DE CONOCIMIENTO

Gréfico 5: Indice de la dimensién de Gestién del Conocimiento de gestién y de desempefio

ePuntaje consultado «Promedio grupo par Dimension Puntaje
consultado
GL. (e [ e e L Rt I ] B u*—r,u
o1 Estratégico y
FPlaneacion
b2 D3: Gestién con 39,9
Valores para
D3 Resultados
D4: Evaluacién de 41,5
D4 Resultados
D5: Informacién y 492
D5 Comunicacion
o D&: Ggst@{'m del 13,7
D& : Conocimiento
D7: Control Interno 58.7
D7
0 20 40 60

Fuente: Resultados Medicion del Desempefio Institucional 2024, Reporte interactivo.

El analisis del indice de Gestién del Conocimiento, presentado en el Grafico 6, permite evaluar la
madurez institucional en los procesos de identificacién, preservacion, transferencia y
aprovechamiento del conocimiento organizacional. En dicho gréafico se observa que el Hospital
San Vicente de Arauca E.S.E. obtuvo un valor de 13,7, representado en color azul,
significativamente inferior al promedio nacional de 27,5, sefialado mediante una etiqueta de valor
en color amarillo.
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Gréfico 6: indice de Gestién de Conocimiento de las politicas de gestién y desempefio.
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Este resultado pone de manifiesto la existencia de brechas relevantes en la consolidacién de
practicas sistematicas de gestibn del conocimiento, tales como la documentacion de
experiencias, la preservacion de la memoria institucional, la transferencia efectiva de
conocimientos criticos, la sistematizacion de lecciones aprendidas y el fortalecimiento de
comunidades de practica. La distancia respecto al promedio nacional evidencia la necesidad de
impulsar acciones que permitan fortalecer las capacidades organizacionales para capturar,
compartir y utilizar informacién estratégica que favorezca la toma de decisiones y agregue valor
a los procesos misionales.

Con base en esta lectura diagndstica, se formulan las recomendaciones orientadas a robustecer
la Gestion del Conocimiento como un componente estratégico del Talento Humano y como una
capacidad fundamental para la sostenibilidad, mejora continua y fortalecimiento institucional del
Hospital San Vicente de Arauca E.S.E.:

e Se recomienda fortalecer el desarrollo de actividades orientadas a la analitica institucional,
la generacion de conocimiento, la produccion de aprendizajes y el intercambio sistematico
de saberes, con el fin de consolidar procesos que promuevan la captura, transformacion y
aprovechamiento del conocimiento organizacional.

e Se sugiere incorporar los resultados del autodiagndstico de la Politica GESCO+I, los
hallazgos del indice de Desempefio Institucional, los resultados del FURAG y demas
indicadores disponibles, para comprender el estado actual de la gestion del conocimiento y
orientar decisiones de mejora.
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e Se identifica la necesidad de avanzar en las actividades previstas en la planeacion
estratégica institucional para la vigencia, orientadas al fortalecimiento de la implementacién
de la Politica GESCO+I, asegurando coherencia entre diagndstico, planeacion y ejecucion.

e Se requiere realizar procesos de seguimiento y evaluacion a los resultados derivados de la
ejecucion de acciones asociadas a la gestidon del conocimiento, con el propésito de
determinar niveles de efectividad, oportunidades de mejora y continuidad de esfuerzos.

e Se recomienda contar con espacios fisicos y/o virtuales adecuados para el desarrollo de
actividades vinculadas a la gestion del conocimiento y la innovacion, tales como salas de
ideacion, entornos colaborativos y plataformas de interaccion.

e Se considera necesario disponer de recursos economicos especificos para la
implementaciéon de la Politica GESCO+I, garantizando sostenibilidad y continuidad de las
actividades definidas.

o Se sugiere explorar mecanismos y alternativas para fortalecer la infraestructura tecnoldgica
institucional, incluyendo repositorios digitales, micrositios, herramientas de analitica de
datos, sistemas de gestidon documental y soluciones que faciliten la transferencia y
preservacion del conocimiento.

e Se recomienda utilizar los formatos, plantillas, instrumentos y herramientas dispuestos por
la entidad o sugeridos por la Politica GESCO+I, asegurando estandarizacién en la captura,
organizacion, gestion y apropiacion del conocimiento.

e Se resalta la importancia de la participacion activa en asesorias técnicas y espacios
formativos relacionados con la implementacién de la Politica GESCO+I y los lineamientos
de innovacion publica, para fortalecer capacidades institucionales y técnicas.

e Se sugiere promover espacios de ideacién, cocreacion y prototipado, con el fin de fortalecer
la cultura organizacional orientada a la innovacion y a la mejora continua.

e Se requiere documentar, sistematizar, socializar y evaluar las experiencias institucionales
en gestion del conocimiento e innovacion, asegurando que los aprendizajes se traduzcan
en mejoras sostenibles.

e Se recomienda integrar elementos de investigacion en los instrumentos de planeacion
estratégica, tales como planteamiento del problema, estado del arte y analisis contextual,
favoreciendo decisiones basadas en evidencia.

e Se sugiere utilizar los formatos propuestos para la identificacion de necesidades de
investigacion, para orientar esfuerzos hacia areas criticas o estratégicas del conocimiento
organizacional.

e Se requiere utilizar y adaptar herramientas para la identificacion de necesidades de
innovacién y para el desarrollo de espacios colaborativos de cocreacién, promoviendo
soluciones pertinentes para los desafios institucionales.

e Se recomienda aplicar y validar herramientas de apropiacion, uso y gestion del
conocimiento, asegurando su pertinencia y su contribucion a la implementacion de la Politica
GESCOHI.

e Se considera necesario organizar y disponer datos, informacion y conocimiento mediante
herramientas que permitan su uso continuo, facilitando la consulta, analisis y toma de

decisiones basada en evidencia. - .
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e Se recomienda utilizar y desarrollar herramientas para la identificacion, clasificacion y
gestion del conocimiento tacito y explicito, con el fin de determinar necesidades de creacion,
actualizacioén o sustitucion del conocimiento institucional.

e Se requiere emplear los canales institucionales de comunicacion para difundir documentos,
productos, aprendizajes y resultados relevantes generados por la entidad, promoviendo
transparencia y accesibilidad.

e Se recomienda reconocer y promover iniciativas innovadoras impulsadas por los servidores
publicos, valorando su aporte a la transformacion institucional.

e Se considera fundamental disponer de recursos fisicos, tecnoldgicos, humanos, financieros
y de tiempo para la implementacién de procesos de innovacion, garantizando su viabilidad.

e Se sugiere promover una cultura organizacional orientada a la innovacién, integrando
practicas creativas y disruptivas en el quehacer diario de los servidores publicos.

e Se recomienda la participacion en espacios de ideacion, cocreacién y prototipado, como
laboratorios de innovacion publica, que faciliten la aplicacién practica de herramientas de
innovacion en la solucidn de retos institucionales.

e Se sugiere incluir actividades de innovacion en la planeacion estratégica, con el fin de
fortalecer la implementacion de la Politica GESCO+l y consolidar capacidades
institucionales.

e Se recomienda fomentar espacios de innovacion interinstitucional, articulando actores
publicos, privados y académicos para favorecer la colaboracion, transferencia de
conocimiento y cocreacion.

e Se requiere clasificar y analizar el conocimiento asociado a la formacion, capacitacion,
experiencia y trayectoria del talento humano, para fortalecer la memoria institucional y
promover su preservacion y transferencia.

e Se sugiere socializar los inventarios de conocimiento tacito y explicito, generando espacios
para compartir buenas practicas, lecciones aprendidas y experiencias significativas que
contribuyan a la apropiacion del conocimiento.

e Se recomienda promover espacios de difusion e intercambio del conocimiento generado,
tales como seminarios internos, conversatorios, comunidades de practica y encuentros
institucionales.

e Se requiere desarrollar actividades especificas de intercambio de aprendizaje como cafés
del conocimiento, comunidades de practica y espacios de cocreacion entre servidores.

e Se sugiere participar en asesorias técnicas relacionadas con la prevenciéon de la fuga de
conocimiento, fortaleciendo la retencion del saber critico y minimizando riesgos asociados a
vacancias o retiros.

e Se recomienda participar en actividades relacionadas con la documentacion de buenas
practicas, lecciones aprendidas y experiencias significativas, asi como aplicar las
herramientas disponibles para su registro, seguimiento y difusion.

o Se requiere disenar e implementar una estrategia de comunicaciones institucional orientada
al fortalecimiento del aprendizaje compartido y la colaboracién entre servidores publicos.
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Se recomienda listar y validar las iniciativas desarrolladas de transferencia y apropiacion del
conocimiento, identificando su impacto y posibilidades de replicabilidad.

Se sugiere listar y validar los proyectos de aprendizaje colaborativo, tanto internos como
interinstitucionales, evaluando su pertinencia y contribucion a la gestion del conocimiento.
Se requiere listar y validar los procesos de capacitacion realizados, e implementar
mecanismos de socializaciéon del aprendizaje derivado de ellos.

Se recomienda identificar y consolidar herramientas o instrumentos desarrollados para
compartir el conocimiento, evaluando su efectividad en la toma de decisiones.

Se sugiere listar convenios, acuerdos o0 esquemas de trabajo colaborativo que fortalezcan
el conocimiento institucional.

Se requiere listar proyectos y metas compartidas de fortalecimiento institucional, articuladas
a la gestion del conocimiento.

Se recomienda listar las redes de conocimiento en las que participa la entidad, con el fin de
potenciar su aprovechamiento.

Se sugiere listar las comunidades de practica y saberes existentes, asi como evaluar su
aporte a la consolidacion de capacidades institucionales.

Se requiere registrar buenas practicas, lecciones aprendidas y experiencias significativas en
las herramientas institucionales dispuestas para tal fin.

Se recomienda organizar los repositorios de buenas practicas, lecciones aprendidas y
experiencias significativas, asegurando su integridad, accesibilidad y actualizacion.

Se sugiere socializar los repositorios y los productos en ellos contenidos, garantizando su
uso institucional.

Se recomienda promover estrategias de participacion activa de servidores y ciudadania en
la fase de creacidon conjunta de soluciones, fortaleciendo la innovacion publica y la
gobernanza colaborativa.

Se sugiere promover la participacion activa en la fase de validacion o experimentacion de
prototipos, facilitando el aprendizaje iterativo.

Se recomienda promover la participacion en la fase de sistematizacion de experiencias
significativas y analisis de resultados, consolidando evidencia para la mejora continua.

Se requiere fortalecer la participacién de la alta direccion en los procesos de analitica
institucional, garantizando decisiones informadas y estratégicas.

Se recomienda disponer de recursos para el desarrollo de procesos de analitica institucional,
fundamentales para la toma de decisiones basadas en datos.

Se sugiere participar en asesorias técnicas de analitica institucional y en la aplicacién de
herramientas asociadas, fortaleciendo capacidades internas.

Se recomienda participar en espacios de cocreacion, como laboratorios de innovacién, para
aplicar herramientas de innovacion en la solucién de retos publicos, generando valor publico
mediante la experimentacion controlada.
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5.1.2. MATRIZ GETH

Gréfico 7: Politica Gestion Estratégica del Talento Humano

= 72.8

20

Fuente: Matriz GETH: Instrumento de Autodiagndstico y Plan de Accion Nivel Nacional y Nivel
Territorial.

En el marco del proceso de Diagndstico de la Gestion Estratégica del Talento Humano — GETH
del Hospital San Vicente de Arauca E.S.E., se realiz6 la aplicacion de la Matriz GETH, instrumento
oficial de autoevaluacion y orientacién de plan de accion, incorporado en el autodiagnéstico del
Modelo Integrado de Planeacion y Gestion — MIPG. Esta evaluacion se fundamenté en los
resultados de la autoevaluacion institucional correspondiente al mes de diciembre de 2025, la
cual permitié valorar de manera integral el estado actual de la implementacion de la politica de
talento humano en la entidad.

De acuerdo con la Grafico 7, el ejercicio arrojé una calificacion total de 72,8, resultado que, de
acuerdo con los criterios de calificacion establecidos para la Matriz GETH, ubica al Hospital en el
nivel de Transformacion, correspondiente al rango entre 61 y 80 puntos. Este nivel caracteriza a
las entidades que han iniciado un proceso significativo de desarrollo de la Gestion Estratégica del
Talento Humano, evidenciando avances sostenidos en la consolidaciéon de practicas de gestion
y cumplimiento normativo, pero que aun requieren fortalecer capacidades para alcanzar niveles
superiores de madurez institucional.

Desde esta perspectiva, la ubicacién en el nivel de Transformacion implica que el Hospital:

A. Cuenta con actividades de gestion del talento humano implementadas, que evidencian
cumplimiento de lineamientos normativos y la adopcién de procesos relevantes para la
administracion del personal, tales como mecanismos de seleccién, formacion, bienestar,
evaluacion del desempeno y gestion del entorno laboral.

B. Demuestra avances en la estructuracion y operaciéon de procesos de gestion y desarrollo
de personas, reflejando practicas coherentes con los lineamientos establecidos por el
Departamento Administrativo de la Funciéon Publica.

C. Presenta oportunidades de mejora que requieren intervencion estratégica, especialmente
aquellas asociadas al fortalecimiento de competencias institucionales, la consolidacion de
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practicas de gestion avanzada, la integraciéon transversal del talento humano a la
estrategia institucional y la optimizacion del uso de informacion para la toma de
decisiones.

La calificacion obtenida permite identificar con claridad las fortalezas institucionales que deben
mantenerse y potenciarse, asi como los aspectos criticos que requieren acciones de mejora para
avanzar hacia un nivel mas robusto de madurez: el nivel de Consolidacién. En este sentido, el
diagnéstico constituye la linea base para la formulacion del Plan Estratégico de Talento Humano
2026, garantizando que las decisiones estratégicas se fundamenten en evidencias objetivas,
priorizando brechas identificadas y orientando los esfuerzos institucionales al fortalecimiento de
la capacidad para generar valor publico desde la gestion del talento humano.

5.1.3. IDENTIFICACION DE BRECHAS

Tabla 1: Rutas de creacion de valor

- Ruta para mejorar el entorno fisico del trabajo para que todos se 64
sientan a gusto en su puesto
RUTA DE LA - Ruta para facilitar que las personas tengan el tiempo suficiente para 73
FELICIDAD - tener una vida equilibrada: trabajo, ocio, familia, estudio
La felicidad nos . . . . .
hace productivos - Ruta para implementar incentivos basados en salario emocional 73
- Ruta para generar innovacion con pasién 77
- Ruta para implementar una cultura del liderazgo, el trabajo en equipo 79
y el reconocimiento
RUTA DEL - Ruta para implementar una cultura de liderazgo preocupado por el
CRECIMIENTO . . 68
bienestar del talento a pesar de que esta orientado al logro
Liderando i
talento - Ruta para implementar un liderazgo basado en valores 72
- Ruta de formacion para capacitar servidores que saben lo que hacen | 62
RUTA DEL - Ruta para implementar una cultura basada en el servicio 69
SERVICIO
70
Al S_e";"‘:° de los - Ruta para implementar una cultura basada en el logro y la generacion | .,
cludadanos de bienestar
RUTA DE LA - : « .
CALIDAD 75 CORngs g)iz:la; generar rutinas de trabajo basadas en “hacer siempre las 76
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La cultura de
hacer las cosas

bien - Ruta para generar una cultura de la calidad y la integridad 73
RUTA DEL
ANALISIS DE
DATOS )
77 | - Ruta para entender a las personas a través del uso de los datos 77

Conociendo el
talento

SN0 o

f

Fuente: Matriz GETH: Instrumento de Autodiagndstico y Plan de Accion Nivel Nacional y Nivel

Territorial.

e RUTA DE LA FELICIDAD (LA FELICIDAD NOS HACE PRODUCTIVOS)

o

Entorno fisico del trabajo: Ausencia de lineamientos y estandares consolidados para
el mejoramiento sistematico del entorno fisico (ergonomia, accesibilidad, confort
térmico/sonoro/visual) en todos los puestos.

Equilibrio vida—trabajo: Falta de un marco institucional que integre practicas de
flexibilidad y gestion del tiempo con trazabilidad (p. €j., lineamientos de trabajo flexible
compatibles con la operacion).

Incentivos de salario emocional: Inexistencia de un portafolio estructurado de
beneficios no pecuniarios alineado a perfiles, necesidades y desempenio.

Innovacion con pasion: Déficit de mecanismos recurrentes que canalicen iniciativas
creativas del personal hacia prototipos o mejoras de proceso.

e RUTA DEL CRECIMIENTO (LIDERANDO TALENTO)

O

Cultura de liderazgo, trabajo en equipo y reconocimiento: Insuficiente
institucionalizacion de practicas de liderazgo colaborativo y reconocimiento
estructurado entre pares y jefaturas.

Liderazgo orientado al logro con enfoque de bienestar: Falta de un modelo de
liderazgo balanceado que armonice metas y cuidado del talento (bienestar psicosocial,
cargas y ritmos de trabajo).

Liderazgo basado en valores: Debilidad en la traduccidn operativa de valores
institucionales en practicas y comportamientos de liderazgo observables.

Formacion para el dominio del rol: Cobertura y pertinencia variable de la formacion
frente a competencias criticas por rol (técnicas, conductuales y digitales).

e RUTA DEL SERVICIO (AL SERVICIO DE LOS CIUDADANOS)

o Cultura basada en el servicio: Falta de alineacién transversal de la cultura de servicio
a procesos, perfiles y evaluacién del desempefio.

o Cultura del logro y bienestar orientada al valor publico: Insuficiente articulacién entre
metas de logro y bienestar del equipo con indicadores de valor publico (oportunidad,
calidad, humanizacion).
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RUTA DE LA CALIDAD (LA CULTURA DE HACER LAS COSAS BIEN)

o Rutinas de trabajo “hacer siempre las cosas bien”: Falta de estandarizacion y control
rutinario (checklists, instrucciones de trabajo, auditorias al puesto) integrados al dia a
dia.

o Cultura de la calidad e integridad: Débil integracion entre practicas de calidad y
principios de integridad (trazabilidad de decisiones, registro de evidencias,
segregacion de funciones).

RUTA DEL ANALISIS DE DATOS (CONOCIENDO EL TALENTO)

o Analitica para entender a las personas: Ausencia de un modelo integrado de personas
y analitica (people analytics) que combine datos de ingreso—desarrollo-desempefio—
bienestar—SST para apoyar decisiones de talento.

PLANEACION ESTRATEGICA

5.2.1. OBJETIVOS

A. Fortalecer el liderazgo publico y la gestion del talento humano como palanca directa del
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desempeno institucional, asegurando la alineacion entre perfiles—competencias—
desempeno-reconocimiento y la materializacion de resultados misionales en calidad,
oportunidad y humanizacién del servicio.

Desarrollar una cultura organizacional orientada al control, seguimiento y evaluacion,
sustentada en la gestidén del conocimiento, la mejora continua de procesos, la seguridad
digital y la calidad, bajo los principios de integridad y legalidad, de manera que el
aprendizaje institucional se traduzca en decisiones y resultados verificables.

Identificar, documentar, difundir y replicar practicas de excelencia (benchlearning) en
gestion publica—internas y externas—para acelerar el cierre de brechas, escalar
soluciones efectivas y fortalecer la madurez institucional en talento humano.

Proporcionar informacion oportuna, confiable y util para la toma de decisiones a través de
analitica de personas (people analytics) que integre datos de ingreso—desarrollo—
desempeno-bienestar—-SST—clima, con tableros y alertas tempranas que soporten la
planeacion, la gestion del riesgo y la mejora del desempefio.

Asegurar ambientes laborales sanos, inclusivos y accesibles, mediante bienestar integral,
accesibilidad y ajustes razonables, gestion del clima y prevencion de riesgos, favoreciendo
la motivacion, la retencion del conocimiento y el cumplimiento misional.
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5.2.2. ESTRATEGIAS

A. ESTRATEGIA

o Estrategia A.1. Desarrollo de liderazgo publico basado en valores y resultados
Impulsar un modelo de liderazgo que combine ética, integridad, orientacion al logro y
gestion humana, incorporando los valores institucionales y los principios del servicio
publico.

o Estrategia A.2. Gestion por competencias y alineacion talento—estrategia
Garantizar que los perfiles, competencias y brechas del talento humano respondan a
las necesidades misionales, funcionales y estratégicas del hospital.

o Estrategia A.3. Fortalecimiento del desempeiio y del mérito
Alinear evaluacion del desempeno, retroalimentacion, estimulos y desarrollo,
integrando los resultados al proceso de toma de decisiones sobre movilidad, ascenso
y formacion.

o Estrategia A.4. Expansion de capacidades laborales y técnicas
Consolidar un Plan Institucional de Capacitacién (PIC) basado en brechas, analisis de
roles criticos, tendencias del sector salud y necesidades del Modelo de Atencion.

B. ESTRATEGIA

o Estrategia B.1. Cultura de integridad y comportamiento ético institucional
Incorporar el Coédigo de Integridad y sus valores en los procesos, conductas,
decisiones y relaciones laborales, garantizando coherencia y trazabilidad en la
actuacion publica.

o Estrategia B.2. Sistema de mejora continua y control del desempefo organizacional
Implementar practicas de evaluacion interna, auditorias, analisis de riesgos y
seguimiento periddico a indicadores que soporten la mejora de procesos.

o Estrategia B.3. Gestion documental, seguridad digital y proteccion de datos
Fortalecer el uso adecuado de la informacion, la seguridad digital, la custodia
documental y la proteccidon de datos personales en los procesos de talento humano.

C. ESTRATEGIA
o Estrategia C.1. Sistema institucional de buenas practicas y lecciones aprendidas
Identificar, documentar y difundir experiencias exitosas dentro del hospital, articulando
repositorios, sistematizacion y transferencia de practicas efectivas.
o Estrategia C.2. Alianzas para el aprendizaje interinstitucional
Participar en redes, comunidades y ejercicios de comparacion con otros hospitales,
entidades publicas y referentes sectoriales para incorporar soluciones de alto impacto.
o Estrategia C.3. Socializacion y transferencia interna del conocimiento aplicado
Implementar mecanismos recurrentes para compartir buenas practicas, generar
conversatorios, cafés del conocimiento, comunidades de practica y observatorios
internos.
Estrategia C.4. Replicabilidad de modelos exitosos

enso”
Q Calle 15 #16-17, esquina - Arauca, Col. e -
[ Teléfono (607) 885 9888 \4 .
™ contactenos@hospitalsanvicente.gov.co s’\e
@ www.hospitalsanvicente.gov.co

f© @HSVArauca



ﬂ Hospital i CODIGO: GT-TH-PL-04
‘ ’ san Vicentd PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO VERSION: 02

gSeEArauca HUMANO FECHA: 30/01/2026
NIT 800.218.979-4 PAGINA: 27 de 36

Adaptar e implementar soluciones identificadas en el benchlearning a procesos criticos
del hospital, evaluando su pertinencia y resultados.

D. ESTRATEGIA

o Estrategia D.1. Integracion de sistemas y fuentes de datos del talento humano
Unificar informacion de ingreso, desempenfo, bienestar, SST, clima, movilidad y carga
laboral en repositorios confiables con reglas de calidad de datos.

o Estrategia D.2. Tableros de control de personas (People Analytics)
Desarrollar tableros y modelos de analitica para anticipar riesgos (vacancias criticas,
rotacion, ausentismo, desempefio bajo), apoyar decisiones gerenciales y evaluar
impacto del talento en los resultados.

E. ESTRATEGIA

o Estrategia E.1. Programa integral de bienestar, inclusiéon y accesibilidad
Incorporar un enfoque diferencial que incluya personas con discapacidad, conciliacion
vida—trabajo, ajustes razonables y bienestar fisico, emocional y social.

o Estrategia E.2. Prevencion del riesgo psicosocial y fortalecimiento del clima laboral
Implementar procesos permanentes de medicion, analisis y accion sobre el clima, la
convivencia, el acoso laboral, la carga mental y las dinamicas de equipo.

o Estrategia E.3. Salud y seguridad en el trabajo (SG-SST) con enfoque preventivo
Alinear practicas preventivas en seguridad y salud laboral con las exigencias
normativas del sector salud y la Resolucién 0312 de 2019.

o Estrategia E.4. Fomento de la participacion y cohesién social interna
Promover actividades que fortalezcan relaciones laborales, comunicacién efectiva y
sentido de pertenencia, con espacios de reconocimiento, intercambio y cooperacion.
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5.3. EJECUCION
5.3.1. PROGRAMAS Y ACTIVIDADES
Tabla 2: Matriz Operativa — FASE Il (Ejecuciéon) PETH 2026
.- . . . Estado
Programa Actividad Responsable | Responsables | Producto / Evidencia Dependencias (P-H-V-A)
Actualizar planes
estratégicos de TH
. - (PETH, prevision de TH + Control Interno; Planes 202_6 Resultados Matriz GETH y
Gestion Estratégica de TH .. . . aprobados; acta de P
recursos, vacantes, Planeacion Direccion comité: publicacion FURAG 2025
SG-SST, Bienestar e P
Incentivos, Capacitacion)
Seguridad y Salud en el E:Zgﬂ'erereigq;fgthSaSrT sST TH; COPASST; E:ggoar::ﬁ:;_ informes Diagnéstico de riesgos; P/H
Trabajo (SG-SST) I Brigadas 9 ’ Resolucion 0312 de 2019

2026 mensuales
Inspecciones de puesto . Formatos de

SG-SST con énfasis csjs;;:deres TH inspeccion; plan de Plan SG-SST aprobado H/V
biomecanico/ergonémico accion; cierres

SST + TH; Plan de simulacro; Planes de emergencia y
SG-SST Simulacros de evacuacion - o reporte de tiempos; . . HIV
Brigadas Comunicaciones lecci brigadas vigentes
ecciones
Implementacién y TH + Campafias; material;
Integridad y Cultura divulgacion del Cadigo de | Planeacion + | Comunicaciones | registros de Cadigo de Integridad vigente H

Integridad

SST

socializacion
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. Programa de Entorno SST + o Plan mensual; .
Bienestar y Salud Laboral Saludable Ambiental TH; Bienestar reportes de Plan de Trabajo SG-SST HNV
participacion/impacto
Capacitacién en Comité de Material pedagéaico:
Ambiental / SG-SST sostenibilidad y manejo Bienestar e SST; Ambiental listas: evZIuacgijér? | Agenda de formacion 2026 H
de residuos Incentivos ’
. . Actividades deportivas, . Prggranjac.lon; .
Bienestar e Incentivos recreativas v culturales SST+TH Comunicaciones | evidencias; encuesta | Plan de Bienestar 2026 H/V
y de satisfaccion
Seguimiento a TH + SST; Jefes 'r\gzt::ic(ijc?nes
SG-SST restricciones Planeacién inmé diatos evidencia de, Conceptos médico-laborales VIA
médico-laborales -
adecuaciones
. - Actualizar Plan Anual de - Planeacion; PAV 2026 aprobado y | Analisis de cargas (D.
Gestion Estratégica de TH | /o ntes (PAV) Nomina (TH) | \ridica publicado 1800/2019) P
Pago puntual de némina | TH — Comité gj‘rl]iﬁgizg)nzz_pagog
Administracion Laboral (certeza — salario de Bienestar e | Tesoreria reporte de ’ Novedades de personal HNV
emocional) Incentivos porte 0
cumplimiento
Proarama de Bienestar Comité de TH: Plan anual; actas;
Bienestar e Incentivos Socgi,al e Incentivos Bienestar e Co;nunicaciones evaluacion de Encuesta de clima 2025 P/HIV
Incentivos impacto
. .. Moédulos GESCOHI;
Formacioén / Innovacion Capacng’cu_)r) en. TH+ . GeStIO!'\ Qel certificados; PIC 2026 H
Innovacion; incluir en PIC | Convenios Conocimiento
productos
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Vinculacion de Docencia Convenios; plan de
Vinculacién estudiantes en practicas Servicio y TH; IES practica; evaluacion Cupos y tutores definidos H/V
(docencia-servicio) final
Prevision de Talento Analisis trlmesltral de TH Gestlo_n c_iel Informe de cgusales Y | Base de datos de novedades V/IA
razones de retiro Conocimiento recomendaciones
Disenar el Plan TH + Lideres PIC 2026 aprobado; Brechas de competencias;
Formacion Institucional de de Area Direccion rutas por familia de desemperio 2025 ’ P
Capacitacion (PIC) cargo P
Aplicar Sistema de " Actas de acuerdos
Desempeio Evaluacion del TH Lideres de Area individuales Metas institucionales 2026 H
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5.4. SEGUIMIENTO Y CONTROL
5.4.1. REPORTES DE AVANCE

El seguimiento y control del Plan Estratégico de Talento Humano del Hospital San Vicente de
Arauca E.S.E. se desarrollara conforme a lo establecido en la Fase IV — Seguimiento y Control
de la Guia de Gestion Estratégica del Talento Humano — GETH, la cual senala la importancia de
contar con un mecanismo sistematico, continuo y verificable que permita monitorear el avance y
la correcta implementacion de las acciones previstas en la planeacién estratégica. En
cumplimiento de estos lineamientos, la entidad adoptara un esquema de seguimiento basado en
reportes cuatrimestrales, lo que permitira evaluar periédicamente la evolucion del plan, garantizar
su coherencia con la mision institucional y asegurar el cierre progresivo de las brechas
identificadas durante el diagnadstico.

Los reportes cuatrimestrales se realizaran en tres cortes a lo largo del afo, correspondientes a
los meses de abril, agosto y diciembre. En cada uno de estos cortes se consolidara la informacion
relacionada con la ejecucion de las actividades del PETH, la revision de los avances logrados,
las dificultades presentadas y la identificacion de ajustes necesarios para garantizar la
continuidad y oportunidad de las acciones. Estos informes seran elaborados por el area de
Talento Humano y contaran con el acompafiamiento de la Oficina Asesora de Planeacién y la
Oficina de Control Interno, asegurando asi la articulacién con el Modelo Integrado de Planeacion
y Gestion (MIPG) y la coherencia con las politicas de gestion y desempefio institucional.

Durante cada periodo de seguimiento se realizara un analisis integral del nivel de cumplimiento
del plan, el cual incluira la revisién de las actividades ejecutadas, la verificacion de las evidencias
aportadas, la identificacion de retrasos y cuellos de botella, la actualizacion de riesgos asociados
a la ejecucion y la valoracion del avance respecto a la madurez de la Gestion Estratégica del
Talento Humano. Este proceso permitira detectar oportunamente desviaciones y activar medidas
de mejora o correccion en un marco de gestion bajo el ciclo PHVA (Planear, Hacer, Verificar y
Actuar), garantizando la adecuada implementacién de lo previsto en la planeacion.

Los reportes cuatrimestrales seran presentados ante el Comité Institucional de Gestién y
Desempenio, instancia responsable de velar por el seguimiento integral del MIPG, asi como ante
la Direccion General del Hospital y las areas corresponsables. Esta presentacion permitira
fortalecer la toma de decisiones basada en informacién verificable, asegurar la trazabilidad del
proceso y mantener la alineacion del PETH con los objetivos institucionales y con las necesidades
del talento humano.

De manera continua, el seguimiento cuatrimestral se consolidara como un insumo fundamental
para retroalimentar la Fase V — Analisis de Resultados del ciclo GETH, permitiendo que las
conclusiones derivadas del monitoreo alimenten la formulacion de mejoras, la actualizacion de
estrategias y la planeacién del periodo siguiente. Con este enfoque, el Hospital garantiza que la
gestion del talento humano sea un proceso dinamico, adaptable y en permanente fortalecimiento,
orientado a contribuir al valor publico y al mejoramiento institucional.
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5.5. ANALISIS DE RESULTADOS

5.5.1. EVALUACION FINAL

Realizar la Evaluacion Final del PETH con base en la evidencia consolidada de la Fase |V,
contrastando lo programado vs. lo ejecutado, valorando el nivel de madurez GETH alcanzado,
documentando lecciones aprendidas y emitiendo recomendaciones accionables para la siguiente
vigencia. Esta fase cierra el ciclo PHVA y retroalimenta el Diagndstico del siguiente afo.

e ALCANCE

Incluye todos los programas, estrategias y lineas de accion del PETH; cubre dimensiones de
ingreso, desarrollo, desempefo, bienestar, integridad, SST, gestion del conocimiento e
innovacion, administracién laboral y analitica de personas, con articulacion a MIPG, Matriz GETH
y FURAG.

e METODOLOGIA DE EVALUACION FINAL

o RECOLECCION Y CIERRE DE EVIDENCIAS (CUT-OFF 31 DE DICIEMBRE):
= Compilacion de actas, informes, listados de asistencia, productos formativos, reportes
de SST, comunicaciones de integridad, registros SIGEP/némina y tableros analiticos.
= Validacion de integridad y consistencia documental por Talento Humano (TH) y Control
Interno.
o ANALISIS DE CUMPLIMIENTO PROGRAMATICO:
= Ponderacion del avance por programalestrategia/linea (porcentajes de ejecucion,
entregables completos y conformidad formal).
» |dentificacion de desviaciones (tiempo, calidad, cobertura) y causas raiz.
o MEDICION DE MADUREZ GETH (CIERRE DE VIGENCIA):
» Aplicacion de la Matriz GETH del autodiagnéstico MIPG en diciembre.
= Comparativo linea base vs. cierre para evidenciar variacion del nivel
(Transformacion/Consolidacion, etc.).
o EVALUACION CUALITATIVA Y DE EXPERIENCIA:
= Recoleccion de percepciones de directivos y lideres de proceso sobre utilidad,
pertinencia y transferibilidad de las acciones (grupos focales/entrevistas).
= Sistematizacion de lecciones aprendidas y buenas practicas.
o SINTESIS Y RECOMENDACIONES:
» Priorizacién de hallazgos (normativos, procesales, de capacidades, culturales y
tecnolégicos).
= Emisiébn de recomendaciones: correctivas, preventivas y de mejora continua, con
orientacion a cierre de brechas y paso de nivel de madurez en la siguiente vigencia.
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e ROLES Y GOBERNANZA

o Responsable técnico: Talento Humano (coordinacién y consolidacion).

o Corresponsables: Planeacion (analisis metodolégico y trazabilidad MIPG), Control
Interno (verificacién independiente), lideres de proceso (validacion de evidencias) y
Direccion (aprobacion final).

e PRODUCTOS DE LA FASE V

o Informe de Evaluacion Final del PETH (narrativa de avance, analisis de cumplimiento,
variacion de madurez GETH, brechas cerradas/persistentes, lecciones aprendidas).

o Anexo técnico de evidencias verificadas (listados, actas, informes, repositorio).

o Matriz de Recomendaciones (lineas de mejora priorizadas para el siguiente PETH y su

diagnéstico inicial).

e ENTREGA Y VALIDACION

Presentacion del Informe Final al Comité Institucional de Gestion y Desempefio (MIPG), a la
Direccion y a Control Interno, dejando actas y retroalimentacién formal para la planeacion de la

vigencia siguiente.

ANEXOS

¢ Cronograma de ejecucion del Plan Estratégico de Talento Humano
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