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INTRODUCCION

El Plan Anual de Vacantes es un instrumento que tiene como propdsito la administracion y
actualizacion de la informacion sobre los cargos vacantes de la E.S.E. Hospital San Vicente
de Paul de Santa Rosa de Cabal -Risaralda-, a fin de establecer la programacion de la
provision de los empleos con vacancia definitiva o temporal que se deben proveer en la
siguiente o inmediata vigencia fiscal -una vez se genere-, para que no afecte el servicio
publico, siempre y cuando se cuente con la disponibilidad presupuestal para su provision.

Asi mismo, permite proyectar la provision de los empleos con vacancia definitiva o temporal,
el procedimiento de seleccion, los perfiles y nimero de cargos existentes que deban ser
objeto de provisién, con el fin de garantizar el adecuado funcionamiento de los servicios que
se prestan en la entidad.

Por lo anterior, se desarrollard el Plan Anual de Vacantes de conformidad con la
normatividad vigente y en lo que corresponde a la actualizacion de la informacion de las
vacancias, esta se debe realizar en la medida se generen las necesidades o0 se vayan
cubriendo las mismas y cumplimiento de las funciones de la entidad.

1. OBJETIVOS

1.1. OBJETIVO

El Plan Anual de Vacantes tiene por objetivo, plantear estrategias a corto y mediano plazo
para la planeacién anual de la prevision del talento humano de la E.S.E. Hospital San Vicente
de Paul.

1.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

a. Calcular las necesidades anuales de personal de planta para cubrir la prestacion del
servicio de salud, considerando el ingreso, ascenso, capacitacion y formacién y
asegurando el sostenimiento financiero.
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b. Planear las necesidades de los recursos humanos, de forma que la entidad pueda
identificar sus necesidades de personal de planta.

Establecer la forma de provision de los empleos que se encuentran vacantes.

d. Promover la provision definitiva de los cargos vacantes.

o

2. MARCO NORMATIVO

El Plan Anual de Vacantes de la E.S.E. Hospital San Vicente de Paul se fundamenta de
acuerdo a lo establecido en el Acuerdo namero 020 del 01 de junio de 1996, la Ley 909 de
2004, el Decreto Ley 1567 de 1998 y el Decreto 1227 de 2005, Decreto 2482 de 2012,
Decreto 1083 de 2015, Decreto 648 de 2017, Decreto 1499 de 2017 entre otros.

* Literal B) del Articulo 15 de la Ley 909 de 2004, el cual establece: “Elaborar el plan anual
de vacantes y remitirlo al Departamento Administrativo de la Funcidon Publica, informacion
que sera utilizada para la planeacion del recurso humano y la formulacién de politicas”.

* Decreto 2482 de 2012. Por el cual se establecen los lineamientos generales para la
integracion de la planeacion y la gestion. Literal c) Articulo 3°, el cual prescribe “Gestion del
talento humano. Orientada al desarrollo y cualificacion de los servidores publicos buscando la
observancia del principio de mérito para la provision de los empleos, el desarrollo de
competencias, vocacion del servicio, la aplicacion de estimulos y una gerencia publica
enfocada a la consecucién de resultados. Incluye, entre otros el Plan Institucional de
Capacitacion, el Plan de Bienestar e Incentivos, los temas relacionados con Clima
Organizacional y el Plan Anual de Vacantes”.

* Decreto 1083 de 2015, “Articulo 2.2.22.3. Politicas de Desarrollo Administrativo.
Adodptense las siguientes politicas que contienen, entre otros, aspectos de que trata el
articulo 17 de la Ley 489 de 1998: (...) c¢) Gestion del talento humano. Orientada al desarrollo
y cualificacion de los servidores publicos buscando observancia del principio de mérito para
provision de los empleos, el desarrollo de competencias, vocacién del servicio, la aplicacion
de estimulos y una gerencia publica enfocada a la consecucion de resultados. Incluye, entre
otros Plan Institucional de Capacitaciéon, Plan de Bienestar e Incentivos, los temas
relacionados con Clima Organizacional y el Plan Anual de Vacantes.”.

* Decreto 648 de 2017. Por el cual se modifica y adiciona el Decreto 1083 de 2015.
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* Decreto 1499 de 2017, capitulo 3 en el cual se modifica el Modelo Integrado de
Planeaciéon y Gestion.

“‘Modelo Integrado de Planeacion y Gestion - MIPG: Este nuevo modelo consiste en
implementar un Plan de Accion para obtener un impacto en la Gestién Estratégica del
Talento Humano.

En este plan se busca fortalecer los aspectos del ciclo del servidor (Ingreso, Desarrollo
y Retiro). Como también crean las Politicas de Gestibn Estratégica del Talento
Humano en el que incluye Rutas de Creacion de Valor para enmarcar las acciones
previstas en dicho plan.

Las Rutas de Creacion son: Ruta de la Felicidad, Ruta del Crecimiento, Ruta del
Servicio, Ruta de la Calidad y, la Ruta del Andlisis de Datos. Esta Ultima, es el andlisis
de informacién actualizada, obtenida en la etapa: “Disponer de informacién”, acerca
del talento humano, pues permite, aunado a la tecnologia, tomar decisiones en tiempo
real y disefiar estrategias que permitan impactar su desarrollo, crecimiento y bienestar,
obteniendo mejores competencias, motivacion y compromiso. Esta ruta se relaciona,
entre otras, con las siguientes tematicas: planta de personal, caracterizacion del
talento humano, plan de vacantes, ley de cuotas, SIGEP.”

3. ALCANCE

Este Plan permite aplicar la planeacion del talento humano, tanto a corto como a mediano
plazo en la E.S.E. Hospital San Vicente de Padl, en cuanto a la identificaciéon de las formas
de cubrir las necesidades cuantitativas y cualitativas de personal para el periodo anual,
considerando las medidas de ingreso, ascenso, capacitacion y formacion.

4.1.

4. CONCEPTOS

EMPLEO PUBLICO

El articulo 2° del Decreto 770 de 2005, define el empleo publico como “el conjunto de
funciones, tareas y responsabilidades que se asignan a una persona y las competencias
requeridas para llevarlas a cabo, con el propdsito de satisfacer el cumplimiento de los planes
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de desarrollo y los fines del Estado”. Igualmente, sefiala que las competencias laborales,
funciones y requisitos especificos para su ejercicio seran fijados por los respectivos
organismos o entidades, con sujecion a los que establezca el Gobierno Nacional, de acuerdo
con los parametros sefialados en el articulo quinto del presente decreto salvo para aquellos
empleos cuyas funciones y requisitos estén sefialados en la Constitucién Politica o en la ley.

4.2. CLASIFICACION DE LOS EMPLEOS SEGUN LA NATURALEZA DE LAS
FUNCIONES (DECRETO 1083 DE 2015. CAPITULO 2. FUNCIONES DE LOS
EMPLEOS SEGUN EL NIVEL JERARQUICO)

En el Decreto 1083 de 2015, segun la naturaleza general de sus funciones, las competencias
y los requisitos exigidos para su desempefio, los empleos de las entidades u organismos del
orden nacional y territorial se encuentran sefialados y clasificados en los siguientes niveles
jerarquicos:

* Nivel Directivo: Comprende los empleos a los cuales corresponden funciones de
direccion general, de formulacién de politicas institucionales y de adopcién de planes,
programas y proyectos. Adicionalmente estos cargos son de Gerencia Publica.

* Nivel Asesor: Agrupa los empleos cuyas funciones consisten en asistir, aconsejar y
asesorar directamente a los empleados publicos de la alta direccion.

* Nivel Profesional: Agrupa los empleos cuya naturaleza demanda la ejecuciéon y
aplicacion de los conocimientos propios de cualquier carrera profesional, diferente a la
técnica profesional y tecnoldgica, reconocida por la ley y que, segun su complejidad y
competencias exigidas, les pueda corresponder funciones de coordinacion, supervision y
control de areas internas encargadas de ejecutar los planes, programas y proyectos
institucionales.

* Nivel Técnico: Comprende los empleos cuyas funciones exigen el desarrollo de
procesos y procedimientos en labores técnicas misionales y de apoyo, asi como las
relacionadas con la aplicacion de la ciencia y la tecnologia.

* Nivel Asistencial: Comprende los empleos cuyas funciones implican el ejercicio de
actividades de apoyo y complementarias de las tareas propias de los niveles superiores, 0
de labores que se caracterizan por el predominio de actividades manuales o tareas de
simple ejecucion.
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5. RESPONSABILIDAD

La informacion para actualizar el Plan Anual de Vacantes y cada vez que se produzcan las
mismas, corresponde al funcionario encargado de la Oficina Personal de la institucion o a
guien haga sus veces.

6. METODOLOGIA PARA LA PROVISION

El Plan Anual de Vacantes, se desarrollara teniendo en cuenta el Capitulo 4 del documento
expedido por el Departamento Administrativo de la Funcion Publica - DAFP “LINEAMIENTOS
PARA LA ELABORACION DEL PLAN DE VACANTES’.

El funcionario encargado de la Oficina Personal o a quien haga sus veces, informara sobre
los cargos vacantes y actualizara el plan cada vez que ocurra una vacancia definitiva de los
empleos, por cualquier motivo que pueda generarse, de conformidad con lo estipulado en la
Ley 909 de 2004 y se llevara dicha informacidon en una base de datos creada para tal fin.

Para lo anterior, se utilizara el formato disefiado por el Departamento Administrativo de la
Funcién Publica — DAFP y ajustado por el area de calidad de la institucién.

6.1. METODOLOGIA DE PROVISION DE VACANTES A CORTO PLAZO

6.1.1. PROCESO DE SELECCION
Los empleos publicos se podran proveer de manera definitiva o transitoria mediante encargo

0 nombramiento provisional. Para dar cumplimiento a la provisiéon debida de los cargos, se
realizard una verificacion bimestral de las vacantes que resulten por alguna de las causales
contenida en las normas vigentes, tales como renuncia, por pension, por invalidez, etc.

La provision transitoria de los empleos de carrera a través de encargo o nombramiento
provisional se realizara de acuerdo con lo estipulado por la Comision Nacional del Servicio
Civil en la Circular N° 003 del 11 de junio de 2014.

Para el caso de los empleos de libre nombramiento y remocion, estos seran provistos por
nombramiento ordinario, previo el cumplimiento de los requisitos exigidos para el desempefio
del empleo y el procedimiento establecido en la Ley 909 de 2004.

Considerando que la Comision Nacional del Servicio Civil, ain no ha iniciado el proceso de
concurso para la E.S.E. Hospital San Vicente de Paul, la provision de personal en cargos de
carrera en vacancia definitiva, se realizara asi:
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* Una vez se genere una vacante, esta debera actualizarse en la base de datos bimensual
gue administrara el funcionario encargado de la Oficina Personal o a quien haga sus veces.

» Se presentard la vacante al Jefe de la Oficina de Gestibn Administrativa y Financiera y se
pondra en conocimiento del Gerente, para establecer los lineamientos de la provision.

» Se verificara que no haya lista de elegibles para la provisiébn del cargo, la cual sera
solicitada por el funcionario encargado de la Oficina Personal o a quien haga sus veces a la
CNSC. De existir lista de elegibles se procede al nombramiento en periodo de prueba y se
expiden los actos administrativos correspondientes.

* En caso de no existir lista de elegibles, se procedera a realizar el estudio de encargo para
servidores de carrera.

« Si existe un servidor de carrera que cumpla con los requisitos para ser nombrado mediante
encargo, se expediran los actos administrativos correspondientes.

* En caso de que ninguno de los servidores de carrera cumpla con los requisitos para ser
encargado, se procedera al estudio de hojas de vida para el nombramiento en
provisionalidad en el cargo vacante, mientras surgen listas de elegibles por parte de la
CNSC.

La decision de dar continuidad o terminar los encargos corresponde a una facultad exclusiva
del nominador, que debe ser ejercida de acuerdo a las normas que rigen la materia.

El encargo puede terminar, entre otras, por las siguientes causas:

1. Por renuncia al encargo.

2. Por obtencion de evaluacion del desempefio no satisfactoria.

3. Por decision del nominador debidamente motivada conforme al articulo 2.2.5.3.4 del
Decreto 1083 de 2015.

Por la pérdida de los derechos de carrera.

Cuando se acepte designacion para el ejercicio de otro empleo.

Por la imposicién de sancion disciplinaria consistente en suspension o destitucion.

Por determinarse procedente la provision definitiva del empleo, conforme a lo
dispuesto en el articulo 2.2.5.3.2 del Decreto 1083 de 2015.

No ok

El nombramiento provisional procede de manera excepcional y Unicamente cuando no exista
servidores de carrera que puedan ser encargados (Decreto 4968 de 2007 y articulo 25 de la
Ley 909 de 2004), cuya finalidad es la de garantizar la eficiencia en la funcion administrativa
y propender por alcanzar los fines esenciales del Estado que son propdsitos
constitucionalmente previstos.
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El nombramiento provisional refleja la condicion precaria del vinculo laboral con la
Administracion, es una de las categorias de los empleados del Estado y solo procede cuando
en la planta de personal no haya empleado de carrera que redna los requisitos para ser
encargado.

Corresponde a la autonomia de la entidad nombrar o declarar la insubsistencia de un
provisional, quien debe tener en cuenta que tal y como lo ha manifestado la Corte
Constitucional en reiteradas oportunidades, el acto administrativo por el que se declara la
insubsistencia del nombramiento debe ser motivado, tal como lo establece el articulo
2.2.5.3.4 del Decreto 1083 de 2015 y la Corte Constitucional en la Sentencia SU 917 de
2010.

6.1.1.1. PROVISION DE EMPLEOS DE CARACTER TEMPORAL

* El articulo 21 de la Ley 909 de 2004, expresa “El ingreso a estos empleos se efectuara con
base en las listas de elegibles vigentes para la provision de empleos de caracter
permanente, sin que dichos nombramientos ocasionen el retiro de dichas listas. De no ser
posible la utilizacién de las listas se realizara un proceso de evaluacién de las capacidades
y competencias de los candidatos”.

» La Comision Nacional del Servicio Civil, en Circular 005 de 2014, para la provision de estos
empleos fijo el siguiente orden:
e Listas de Elegibles vigentes que administre la CNSC, previa autorizacién otorgada por
ésta, cuya solicitud se tramitara siempre que reuna los requisitos previstos en el articulo
19 de la Ley 909 de 2004.

e Ante la ausencia de listas de elegibles declarada por la CNSC, la entidad debera dar
prioridad a la seleccion de personas que se encuentren en carrera administrativa,
cumplan los requisitos para el empleo y trabajen en la misma entidad.

e Garantizar la libre concurrencia en el proceso a través de la publicacion de una
convocatoria para la provisién del empleo temporal en la pagina web de la entidad con
suficiente anticipacion. Tal procedimiento debe tener en cuenta los factores objetivos
sefalados en la Sentencia C-288 de 2014.

La Comisién Nacional del Servicio Civil, expidié la Circular 005 del 18 de septiembre de
2014, (anexo 2) donde expone los criterios para la provision de Empleos Temporales,
teniendo en cuenta lo dispuesto en la Sentencia C-288 de 2014 de la Corte Constitucional.
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6.1.1.2. PROCESO DE SELECCION EMPLEOS DE CARRERA ADMINISTRATIVA
La provision de los empleos de carrera administrativa se realizara de acuerdo al orden de
prioridad establecido en al articulo 2.2.5.3.2 del Decreto 648 de 2017, asi:

*Con la persona que al momento de su retiro ostentaba derechos de Carrera y cuyo
reintegro haya sido ordenado por autoridad judicial.

* Por traslado del empleado con derechos de carrera que demuestre su condicion de
desplazado por razones de violencia en los términos de la Ley 387 de 1997, una vez
impartida la orden por la Comision Nacional del Servicio Civil.

* Con la persona de carrera administrativa a la cual se le haya suprimido el cargo y que
hubiere optado por el derecho preferencial a ser reincorporado a empleos iguales o
equivalentes, conforme con las reglas establecidas en el presente decreto y de acuerdo con
lo ordenado por la Comision Nacional del Servicio Civil.

» Con la persona que al momento en que deba producirse el nombramiento ocupe el primer
puesto en lista de elegibles para el empleo ofertado que fue objeto de convocatoria para la
respectiva entidad.

Si no es posible la provision del empleo debera realizarse proceso de seleccion especifico
para la respectiva entidad.

Una vez provistos en periodo de prueba los empleos convocados a concurso con las listas
de elegibles elaboradas como resultado de los procesos de seleccion, tales listas, durante
su vigencia, s6lo podran ser utilizadas para proveer de manera especifica las vacancias
definitivas que se generen en los mismos empleos inicialmente provistos, con ocasion de
la configuracion para su titular de alguna de las causales de retiro del servicio
consagradas en el articulo 41 de la Ley 909 de 2004.

Cuando la lista de elegibles elaborada como resultado de un proceso de seleccion esté
conformada por un nimero menor de aspirantes al de empleos ofertados a proveer, la
administracion, antes de efectuar los respectivos nombramientos en periodo de prueba y
retirar del servicio a los provisionales, debera tener en cuenta el siguiente orden de
proteccion generado por:

e Enfermedad catastroéfica o algun tipo de discapacidad.

e Acreditar la condicion de padre o madre cabeza de familia en los términos sefialados en
las normas vigentes y la jurisprudencia sobre la materia.

e Ostentar la condicion de pre pensionados en los términos sefialados en las normas
vigentes y la jurisprudencia sobre la materia.

e Tener la condicién de empleado amparado con fuero sindical.
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6.1.1.3.LEY 1960 DE 2019 DE ASCENSO: Concursos cerrados al interior de la
institucion
El concurso sera de ascenso cuando:
1. La vacante o0 vacantes a proveer pertenecen a la misma planta de personal, las

plantas de personal del sector administrativo, o cuadro funcional de empleos, en los
niveles asesor, profesional, técnico o asistencial.

2. Existen servidores publicos con derechos de carrera general o en los sistemas
especificos o especiales de origen legal, que cumplan con los requisitos y condiciones
para el desempefio de los empleos convocados a concurso.

3. El nimero de los servidores con derechos de carrera en la entidad o en el sector
administrativo que cumplen con los requisitos y condiciones para el desempefio de los
empleos convocados a concurso es igual o superior al nimero de empleos a proveer.

Si se cumple con los anteriores requisitos se convocara a concurso de ascenso el
(30%) de las vacantes a proveer. El setenta (70%) de las vacantes restantes se
proveeran a través de concurso abierto de ingreso.

Si en el desarrollo del concurso de ascenso no se inscribe un numero igual de
servidores con derechos de carrera por empleo convocado, el concurso se declarara
desierto y la provision de los cargos se realizard mediante concurso de ingreso
abierto. Quienes se hayan inscrito inicialmente para el concurso de ascenso
continuaran en el concurso abierto de ingresos sin requerir una nueva inscripcion.

6.1.1.4.PROCESO DE SELECCION EMPLEOS DE LIBRE NOMBRAMIENTO Y
REMOCION

De conformidad con la Ley 909 de 2004, los empleos de libre nhombramiento y remocién

seran provistos por nombramiento ordinario, previo el cumplimiento de los requisitos exigidos

para el desempeio del empleo y el procedimiento establecido en esta ley y se aplica el

proceso de seleccion establecido.

6.1.2. CONDICIONES PARA LA MOVILIDAD LABORAL

De conformidad en el Capitulo 4, Articulo 2.2.5.4.2 del Decreto 648 de 2017 se podran
efectuar movimientos de personal como traslado o Permuta, Encargo, Reubicacion y/o
Ascenso.
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Hay traslado cuando se provee, con un empleado en servicio activo, un cargo en vacancia
definitiva, con funciones afines al que desemperfia, de la misma categoria observando que el
empleo a proveer tenga funciones afines al que desempefia, de la misma categoria y para el
cual se exijan requisitos minimos similares.

Se considera que existe traslado cuando la gerencia de la E.S.E. hace permutas entre
empleados que desemperiien cargos de funciones afines o complementarias, que tengan la
misma categoria y para los cuales se exijan requisitos minimos similares.

Los traslados o permutas podran hacerse dentro de la misma entidad o de un organismo a
otro, con el lleno de los requisitos previstos en el Decreto 648 de 2017. Cuando se trate de
un traslado o permuta entre organismos, los jefes de cada entidad deberan autorizarlos
mediante acto administrativo.

Como reglas generales del traslado se podran realizar por necesidades del servicio siempre
y cuando no implique condiciones menos favorables para el empleado, o cuando sea
solicitado por los empleados interesados, siempre que el movimiento no afecte el servicio,

Dichos traslados o permutas procederan entre organismos del orden nacional y territorial.

6.1.3. CONDICIONES DE PERMANENCIA
La permanencia en el servicio esta sujeta al cumplimiento de los principios establecidos en el
articulo 37 de la Ley 909 de 2004, asi:

a) MERITO: A los cargos de carrera administrativa, se les exige calificacion satisfactoria en el
desempeiio del empleo, logro de resultados y realizaciones en el desarrollo y ejercicio de la
funcion publica y la adquisicion de las nuevas competencias que demande el ejercicio de la
misma.

b) CUMPLIMIENTO: Todos los empleados deberan cumplir cabalmente las normas que
regulan la funcién puablica y las funciones asignadas al empleo.

c) EVALUACION: El empleado publico de carrera administrativa y libre nombramiento y
remocion colaboran activamente en el proceso de evaluacion personal e institucional. Los
provisionales quedan sujetos al proceso de concurso u otra situacion.

d) PROMOCION DE LO PUBLICO: Es tarea de cada empleado la bisqueda de un ambiente
colaborativo y de trabajo en grupo y de defensa permanente del interés publico en cada una
de sus actuaciones y las de la Administracion Publica. Cada empleado asume un
compromiso con la proteccion de los derechos, los intereses legales y la libertad de los
ciudadanos.
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6.1.4. CONDICIONES PARA EL RETIRO

El retiro del servicio implica la cesacion del ejercicio de funciones publicas. Es necesario
aclarar que es reglada la competencia para el retiro de los empleos de carrera, de
conformidad con las causales consagradas por la Constitucion Politica y la ley y debera
efectuarse mediante acto motivado.

Ademas, la competencia para efectuar la remocion en empleos de libre nombramiento y
remocidn es discrecional y se efectuara mediante acto no motivado, conforme con lo
establecido en la Ley 909 de 2004.

Teniendo en cuenta el articulo 41 de la Ley 909 de 2004 y el Articulo 2.2.5.2.1 del Decreto
648 de 2017 donde establecen las causales de retiro del servicio de quienes estén
desempefiando empleos de libre hombramiento y remocion y de carrera administrativa se
produce en los siguientes casos:

a. Por declaratoria de insubsistencia del nombramiento en los empleos de libre
nombramiento y remocion;

b. Por declaratoria de insubsistencia del nombramiento, como consecuencia del resultado

no satisfactorio en la evaluacién del desempefio laboral de un empleado de carrera

administrativa,

Declarado inexequible

. Por renuncia regularmente aceptada;

. Retiro por haber obtenido la pension de jubilacion o vejez;

Por invalidez absoluta;

Por edad de retiro forzoso;

. Por destitucién, como consecuencia de proceso disciplinario;

Por declaratoria de vacancia del empleo en el caso de abandono del mismo;

Por revocatoria del nombramiento por no acreditar los requisitos para el desemperio del

empleo, de conformidad con el articulo 50. de la Ley 190 de 1995, y las normas que lo

adicionen o modifiquen;

k. Por orden o decision judicial;

|. Por supresién del empleo;

m.Por muerte;

n. Por las demas que determinen la Constitucion Politica y las leyes.

—SQ "o ao

—

Teniendo en cuenta los numerales del aparte anterior donde establecen las causales de
retiro del servicio, para la entidad solo es viable prever las circunstancias consagradas en los
items e) Retiro por haber obtenido la pension de jubilacién o vejez y g) Edad de retiro
forzoso.
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Para anticiparse a estas situaciones, la institucion se encuentra realizando el andlisis
correspondiente de las Hojas de Vida de los funcionarios de la planta global, tendiente a
establecer con la debida antelaciéon el momento en que se producirdn vacantes por esta
circunstancia y asi mantenerse actualizado frente a este hecho.

6.2. METODOLOGIA DE PROVISION DE EMPLEOS A MEDIANO PLAZO

Es una metodologia prevista cuando existen listas de elegibles o algunas de las causales de
los literales a y ¢ del numeral 5.1.1.2 de este documento 0 encargo, se procedera a dar
cumplimiento con la normatividad legal que rige su provision en propiedad. De lo contrario se
procederd como lo sefiala el numeral anterior, hasta tanto se provea por el sistema
legalmente previsto en propiedad.

7. CONTENIDO DEL PLAN ANUAL DE VACANTES INSTITUCIONAL

El Plan Anual de Vacantes, es una herramienta que tiene como propdsito estructurar y
actualizar la informacién de los cargos vacantes de la E.S.E. Hospital San Vicente de Paul,
esto con el fin de programar la provision de los empleos con vacancia definitiva en la vigencia
siguiente o inmediata, una vez se genere, para que no afecte el servicio publico e inclusive
las temporales, siempre y cuando se disponga de la respectiva disponibilidad presupuestal.

Igualmente, permite programar la provision de los empleos con vacancia definitiva o
temporal, el procedimiento de seleccidn que se pueda surtir, los perfiles y nimero de cargos
existentes que deban ser objeto de provision, con el fin de garantizar el adecuado
funcionamiento de los servicios que se prestan.

La informacién de las vacancias se actualiza en la medida en que se vayan cubriendo las
mismas o se generen otras. También busca establecer cuéles son las necesidades de planta
para el cabal cumplimiento de las funciones de la entidad.

Este plan busca mejorar los procesos de gestion administrativa, ofrecer igualdad de
oportunidades para el acceso y promocion del servicio y estabilidad en los cargos.

De acuerdo con lo anterior y para tal fin, la institucion desarrollara el plan anual de vacantes,
de acuerdo a las politicas que establezca el Departamento Administrativo de la Funcion
Pudblica - DAFP, y de conformidad con la normatividad que regule la materia.
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Los empleos publicos pueden ser provistos de manera definitiva o transitoria mediante
encargo o nombramiento provisional. Los términos de las mismas varian dependiendo de la
naturaleza del cargo si es de carrera administrativa o de libre nombramiento y remocion.

7.1. SERVIDORES PUBLICOS EN SITUACION DE PREPENSION

A la fecha no se encuentran funcionarios que hayan cumplido la edad de retiro forzoso (70
afos), no obstante, se identificaron nueve (9) funcionarios en situacién de pre-pensionados
(7 mujeres y 2 hombres) y siete (7) funcionarios con la edad y el tiempo requerido para
acceder a la pension (3 mujeres y 4 hombres), tal como se ilustra a continuacion:

DESCRIPCION HOMBRES | MUJERES TOTAL
Funcionarios que hayan cumplido la edad de
. ~ 0 0 0
retiro forzoso (70 afos)
Funcionarios en situacion de pre-pensionados 2 7 9
Con la edad y el tiempo requerido para acceder a 3 4 o
la pensién

De los cuales 16 funcionarios estan con requisitos cumplidos y con 3 afios 0 menos para
cumplir requisitos de pension.

7.2. SERVIDORES PUBLICOS CON REQUISITOS CUMPLIDOS PARA PENSION

Siete (7) funcionarios con la edad y el tiempo requerido para acceder a la pension (4 mujeres
y 3 hombres).

DESCRIPCION HOMBRES | MUJERES TOTAL

Funcionarios con la edad y el tiempo requerido

para acceder a la pension 3 4 !

Los 3 hombres con 62 afios cumplidos, uno esta en fondos publico y dos en fondo privado.
Las 4 mujeres con 57 afios cumplidos, tres estan en fondo publico y una en fondo privado.

7.3. PREPENSIONADOS CON 3 ANOS O MENOS PARA CUMPLIR REQUISITOS

DESCRIPCION HOMBRES | MUJERES TOTAL

Funcionarios prepensionados con 3 afios o

. .. 2 7 9
menos para cumplir requisitos

Los 2 hombres en situacién de prepension con 3 aflos 0 menos para cumplir requisitos
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estan en fondos publicos.
Las 7 mujeres en situacidon de prepensiéon con 3 afilos 0 menos para cumplir requisitos, seis
estan en fondo publico y una en fondo privado.

Las demas situaciones de retiro del servicio publico, no son predecibles, por lo cual seran
vacantes generadas en el transcurrir de la anualidad y por tanto en aras de la prestacion del
servicio, se atenderan en su debido momento. Estas vacantes a las que se hace referencia
son las que se ocasionan por renuncia de los funcionarios actuales, situaciones que se
presentan en la mayoria de los casos.

7.4. PLANTA ACTUAL LA E.S.E. HOSPITAL SAN VICENTE DE PAUL

El Hospital San Vicente de Paul de Santa Rosa de Cabal — Risaralda, fue fundado el 8 de
enero de 1.922 por la Sociedad de San Vicente de Paul -dirigida por la comunidad de padres
Lazaristas-, como establecimiento de beneficencia publica. En el afio 1.932 -por medio del
Acuerdo 027-, se ordend que el Hospital funcionara bajo la direccién de una Junta Directiva.

Posteriormente el 5 de junio de 1.972, mediante la Resolucion 608 emanada de la
Gobernacion del Departamento de Risaralda, el Hospital San Vicente de Paul obtiene
personeria juridica y a través del Decreto 012 de enero del afio 1.993 se crea el Hospital San
Vicente de Paul, como establecimiento publico del orden municipal.

Con el Acuerdo 014 de 1.994, se transforma el Hospital San Vicente de Paul en Empresa
Social del Estado (E.S.E.), el cual es posteriormente modificado por el Acuerdo 020 de junio
01 de 1.996, actualmente vigente. Mas adelante, mediante el Acuerdo 010 del 28 de
diciembre de 2.000, se realiza un ajuste institucional y se modifica la planta de personal de la
E.S.E. Hospital San Vicente de Paul de Santa Rosa de Cabal y se faculta al gerente para dar
aplicacién a dicho Acuerdo.

Con la expedicion el Acuerdo JD-012-20 del 16 dic 2020, se modifico el plan de cargos de la

Planta fija, suprimiendo los cargos de médico de servicio social y quedando en un total de 48
cargos.

Para la vigencia 2021 el Plan de Cargos de la Planta Fija esta constituido por 48 cargos, asi:

DENOMINACION DEL CARGO COD. GRADO No.

ML PLANTA FIJA CARGO CARGO

DIRECTIVO GERENTE E.S.E 085 13 1
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SUBGERENTE (Asistencial) 090 12 1
JEFE DE OFICINA (Gestién Administrativa y Financiera) 006 09 1
‘lanfgiwacDi(!)En) OFICINA (Planeacion y Sistemas de 006 09 1
ASESOR ASESOR CONTROL INTERNO 105 07 1
MEDICO GENERAL (Auditor Médico) 211 18 2
MEDICO GENERAL (Calidad y/o Auditoria Médica) 211 18 1
PROFESIONAL | MEDICO GENERAL 211 18 7
MEDICO GENERAL MEDIO TIEMPO 211 18 3
ENFERMERO 243 13 6
TECNICO ADMINISTRATIVO (Contabilidad) 367 16 1
TECNICO ADMINISTRATIVO (Financiera-Presupuesto y
Costos) 367 16 1
TECNICO TECNICO ADMINISTRATIVO(Talento Humano) 367 16 1
TECNICO ADMINISTRATIVO SISTEMAS 367 16 1
TECNICO ADMINISTRATIVO (Estadistica En Salud) 367 16 1
AUXILIAR AREA DE LA SALUD (Auxiliar Enfermeria) 412 21 16
SECRETARIO 440 15 1
AUXILIAR
AUXILIAR DE SERVICIOS GENERALES 470 10 1
OPERARIO (Mantenimiento) 487 13 1
TOTAL ASIGNACIONES CIVILES CARGOS PLANTA FIJA 48
7.4.1. DESCRIPCION DE LOS CARGOS:
DESCRIPCION CANTIDAD
Cargos de Libre Nombramiento y Remocion 4
Cargos de periodo fijo 2
Cargos de Trabajadores oficiales 2
Cargos de Carrera Administrativa 40
TOTAL CARGOS 48
7.4.2. DESCRIPCION DE VACANTES DEFINITIVAS
DESCRIPCION CANTIDAD
Cargos de Médico General
- Provistos actualmente en provisionalidad: 2 4
- Sin proveer: 2
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Cargos de Auxiliares area de la salud (enfermeria)
- Provistos actualmente en provisionalidad: 4 5
- Sin proveer: 1

Cargos de Enfermero
- Provistos actualmente en encargo: 2

. . . 4
- Provisto en provisionalidad:1
- Sin proveer:1
Técnico Administrativo (Presupuesto) 1

- provisto actualmente en provisionalidad

Cargo de Auxiliar de Servicios Generales — Trabajador Oficial
- En vacancia definitiva sin proveer.
Nota: Los cargos de trabajadores oficiales se suprimirian de la planta al 1
momento de pensionarse su titular, esto después del estudio de ajuste
institucional en el afio 2000. No es de carrera administrativa

TOTAL CARGOS VACANTES 15

7.4.3. DESCRIPCION DE VACANTES TEMPORAL

DESCRIPCION CANTIDAD

Cargos de Auxiliar area de la salud — Enfermeria
- Debido a que las titulares se encuentran promovidas en comision en la
misma entidad, ejerciendo cargos profesionales de carrera en la misma
entidad.

TOTAL CARGOS VACANTES TEMPORAL 2

7.4.4. DESCRIPCION DE VACANTES DEFINITIVA (CARGOS CONCURSO DE EMPLEO

PUBLICO)
DESCRIPCION CANTIDAD
Cargo Médico General 4
Cargo Auxiliar Area De La Salud -Enfermeria 5
Cargo Enfermero 4
Cargo Técnico Administrativo (Presupuesto) 1
TOTAL CARGOS VACANTES PARA CONCURSO 14

Los archivos mensuales de vacantes, se encontraran en una carpeta digital en la oficina de
personal. Asi mismo, el plan es presentado mensualmente a la Comision de Personal e
informando al Jefe del &rea por parte del funcionario responsable de personal. Asi mismo se
presentaran los informes a la Funcion Puablica una vez sea por ella solicitado.
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En la actualidad la ESE viene adelantado la propuesta de planta temporal, la Junta Directiva
ya aprobé la planta de empleos de carécter temporal mediante el Acuerdo N° JD-009-17 de
30 de octubre de 2017 y a través del Acuerdo N° JD-012-19 del 17 de diciembre de 2019 se
aprobaron 8 cargos de empleo temporal dentro del Plan de Cargos para la vigencia 2020. Se
espera presentar el estudio técnico de planta temporal con la informacion y documentacion
respectiva, para su presentacion y radicacion ante la Secretaria de Salud del Departamento
de Risaralda y posteriormente ante el Ministerio del Trabajo, con el fin de formalizar la planta
de empleos de la institucion. Ver Anexo 1 Estudio Técnico de Planta Temporal afio 2019.

8. CARACTERIZACION DE LOS FUNCIONARIOS DE LA PLANTA DEL HOSPITAL

FICHA TECNICA

* FUENTE DE INFORMACION: Historias laborales y Libro de personal
* MEDIA: 41 funcionarios vinculados a la planta global de la E.S.E.

* La informacion fue tomada a enero 15 de 2021

8.1. DISTRIBUCION POR GENERO

DESCRIPCION CANTIDAD | PORCENTAJE
FEMENINO 28 68%
MASCULINO 13 32%

TOTAL CARGOS POR GENERO 41 100%

8.2. DISTRIBUCION POR RANGO DE EDAD POR GENERO

DESCRIPCION RANGO EDAD CANTIDAD | PORCENTAJE
18-29 1 2%
FEMENINO
30-39 4 10%
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DESCRIPCION RANGO EDAD CANTIDAD | PORCENTAJE
40-49 7 17%
50-57 16 39%
58 0 mas 0 0%
18-29 0 0%
30-39 1 2%
MASCULINO 40-49 2 5%
50-57 4 10%
58 0 mas 6 15%
TOTALCARGOS POR RANGO DE EDAD POR GENERO 43 100%
8.3. DISTRIBUCION POR NIVEL EDUCATIVO
NIVEL EDUCATIVO MASCULINO| FEMENINO [PORCENTAJE
DOCTORADO 0 0
El 38% del
personal es
POSGRADO 5 8 masculino y el
62% femenino
El 64% del
personal es
UNIVERSITARIO 7 4 masculino y el
36% femenino
TECNOLOGICO 0 0
J El 100%
TECNICO 0 16 femenino
El 100% del
SECUNDARIA 1 0 personal es
masculino
PRIMARIA 0 0
El 32% del
personal es
TOTAL CARGOS POR NIVEL EDUCATIVO 13 28 masculino y el
68% es
femenino
8.4. DISTRIBUCION POR NIVEL DE GARGOS PROVISTOS
NIVEL DENOMINACION DEL CARGO | MASCULINO | FEMENINO | PORCENTAJE
DIRECTIVO |GERENTEE.S.E 1 0 El 75% del
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NIVEL DENOMINACION DEL CARGO | MASCULINO | FEMENINO | PORCENTAJE
SUBGERENTE (Asistencial) 1 0| personal es
JEFE DE OFICINA (Gestion L 0 masculino y el
Administrativa y Financiera) 25% femenino
JEFE DE OFICINA (Planeacion y
, . 0 1
Sistemas de Informacion)
El 100% del
ASESOR ASESOR CONTROL INTERNO 0 1 personal es
Femenino
MEDICO GENERAL 6 2 El 44% del
. personal es
PROFESIONAL .I\I_/Iiggl(:’)? GENERAL (Medio 1 2| masculinoy el
P 56% es
ENFERMERO 0 5 femenino
TECNICO ADMINISTRATIVO 0 1
(Contabilidad)
TECNICO
ADMINISTRATIVO(Financiera- 0 1
Presupuesto y Costos) El 40% del
personal es
TECNICO TECNICO masculino y el
ADMINISTRATIVO(Talento 1 0 y
60% es
Humano) femenino
TECNICO ADMINISTRATIVO
. 1 0
(Sistemas)
TECNICO ADMINISTRATIVO 0 1
(Estadistica en Salud)
AUXILIAR AREA DE LA SALUD El 7% del
. . 0 13
(Auxiliar de Enfermeria) personal es
AUXILIAR SECRETARIO 0 masculino y el
o 93% es
OPERARIO (Mantenimiento) 0 femenino
El 32% del
TOTAL ASIGNACIONES CIVILES CARGOS 13 - m%ircss’l'i"nac') o
PLANTA FIJA y
68% es
femenino
8.5. DISTRIBUCION POR TIPO DE NOMBRAMIENTO Y GENERO
TIPO DE NOMBRAMIENTO | MASCULINO | FEMENINO PORCENTAJE
0
CARRERA ADMINISTRATIVA 9 25 El 26% del personal es
masculino y el 74% es femenino
LIBRE NOMBRAMIENTO Y ) 5 El 50% del personal es
REMOCION masculino y el 50% es femenino
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TIPO DE NOMBRAMIENTO |MASCULINO |FEMENINO PORCENTAJE
0,
PERIODO FIJO 1 1 El 50/0 del personal es .
masculino y el 50% es femenino
0,
TRABAJADOR OFICIAL 1 0 El 100% el personal es
masculino
TOTAL CARGOS POR TIPO El 32% del |
DIS (OISR ISR L e masculino(;/ epi 6%%/252;?er$15enino
GENERO
8.6. DISTRIBUCION POR TIEMPO DE SERVICIO
ANTIGUEDAD EN LA
INSTITUCION (ARIOS) MASCULINO | FEMENINO PORCENTAJE
0,
0ai 0 1 El 100% del p_ersonal es
femenino
El 38% del personal es
1as 3 > masculino y el 63% es femenino
0,
5410 5 3 El 40/0 del personal es .
masculino y el 60% es femenino
0,
10 a 15 0 5 El 100% del pgrsonal es
femenino
15a20 0 0
0,
20 a 25 6 7 El _46/0 del personal es _
masculino y el 54% es femenino
0,
25 230 1 8 El 11% del personal es .
masculino y el 89% es femenino
0,
30 2 35 1 1 El 50@ del personal es .
masculino y el 50% es femenino
TOTAL CARGOS POR 0
ANTIGUEDADEN LA | 4, n | S
INSTITUCION (ANOS) Y feme¥1ino 0
GENERO

8.7. DISTRIBUCION POR DISCAPACIDAD

En la institucién no presenta funcionarios con algun tipo de discapacidad

8.8. DISTRIBUCION POR PROCEDENCIA

CIUDAD

CANTIDAD |PORCENTAJE

Pereira

6 15%
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Santa Rosa de Cabal 35 85%
TOTAL CARGOS POR PROCEDENCIA 41 100%

8.9. DISTRIBUCION POR GRUPOS ETNICOS
En la institucion no presenta funcionarios pertenecientes a grupos étnicos.

9. SEGUIMIENTO A LA PROVISION DE CARGOS Y VACANTES

El responsable de Talento Humano de la institucion es el encargado de realizar el analisis
correspondiente de las Hojas de Vida de los funcionarios, tendiente a establecer con la
debida antelacion el momento en que se produciran vacantes por cumplido la edad de retiro
forzoso (70 afios), estar en situacién de pre-pensionados o ser funcionarios con la edad y el
tiempo requerido para acceder a la pension, ademas de la verificacion periddica de las
vacantes que resulten por alguna de las causales contenida en las normas vigentes para
realizar el ajuste pertinente al Plan Anual de Vacantes y el Plan de Prevision del Recurso
Humano.

10. ANEXOS

DOCUMENTO DE REFERENCIA

Lugar de

. Clasificacion
Archivo

Cdédigo Referencia

Manual Operativo MIGP. Capitulo 4 del documento
expedido por el Departamento Administrativo de la | Oficina Talento
Funcion Publica - DAFP “LINEAMIENTOS PARA LA Humano

ELABORACION DEL PLAN DE VACANTES”.

N/A Magnética

Funcion Pdblica. (2018). Por medio del cual se
modifica el Decreto 1083 de 2015, Unico
Reglamentario del Sector Funcién Publica, en lo
N/A relacionado con la integracién del Consejo para la
Gestion y Desempenfio Institucional y la incorporacion
de la politica publica para la Mejora Normativa a las
politicas de Gestion y Desempefio Institucional.

Oficina Talento

Magnética
Humano 9




Cadigo: PLA-0045-001

g%ﬁilﬁiﬂ&' PLAN ANUAL DE VACANTES Versién: 04
""""""""""""" Vigencia: 15/01/2021
Institucional
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Referencia Clasificacion

Archivo

[Decreto 1299 de 2018].
Recuperado de https://bit.ly/2P7Yi1lW

Funcion Publica. (2018). Manual Operativo. Sistema

Oficina Talento

N/A de Gestion, Modelo Integrado de Planeacion vy HUMano Magnética
Gestion. Recuperado de https://bit.ly/2ComCH6
REGISTROS
1 : Lugar de e s
Caodigo Referencia g : Clasificacion
Archivo

FOR-0079-001 Acta de Reunion Desarrollo Flsica y
Humano Magnética

FOR-0079-004 Registro de Asistencia Desarrollo FISIC?.y
Humano Magnética

FOR-0045-004 Actualizacion Bgse dg Datos de los Desarrollo F|3|cfa.y
Funcionarios Humano Magnética

GLOSARIO

TERMINO

DEFINICION

MIPG

Modelo Integrado de Planeacion y Gestion

TALENTO
HUMANO

Son las personas, sus conocimientos, experiencias, habilidades y pasiones que
permiten movilizar a la organizacion hacia el logro de sus cometidos. La gestion del
talento humano es el conjunto de lineamientos, decisiones, practicas y métodos para
orientar y determinar el quehacer de las personas que la conforman, su aporte a la
estrategia institucional, las responsabilidades inherentes a los cargos y las relaciones
laborales que se generan en el ejercicio administrativo.

PLAN

Documento que recoge de manera detallada lo que una entidad desea hacer para
cumplir un propdsito incorporando aspectos como rutas de trabajo (estratégicas u
operativas), objetivos, cronogramas, responsables, indicadores, recursos, riesgos y
controles.

VALOR
PUBLICO

“El concepto de valor publico se encuentra referido al valor creado por el Estado a
través de la calidad de los servicios que presta a la ciudadania, las regulaciones que
gestiona para el bienestar de toda la sociedad y el ejercicio de creacion de Politicas
Pulblicas que buscan satisfacer necesidades propias de la poblacion.” (Funcion
Publica, 2016).

POLITICAS
DE GESTION

“se entienden como el conjunto de lineamientos, directrices e instrucciones
formulados por las entidades lideres de politica para el desarrollo de la gestion y el
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TERMINO

DEFINICION

Y

DESEMPENO

desempefio institucional de las entidades y organismos del Estado; estas politicas
pueden operar a través de planes, programas, proyectos, metodologias o estrategias
y pueden contar con instrumentos de recoleccion de informacién administrados por
una o varias de las entidades lideres (Funcién Publica, 2018, pag. 20).

INTEGRIDAD

de cada uno de ellos.

Cumplimiento de las promesas que hace el Estado a los ciudadanos frente a la
garantia de su seguridad, la prestacion eficiente de servicios publicos, la calidad en
la planeacion e implementacién de Politicas Publicas que mejoren la calidad de vida

NOTAS DE CAMBIO

., Fecha de o .
Version L Descripcion del cambio
Actualizacion
1 2018 Elaboracion del Documento
2 16-01-2019 Actualizacion de la informacion
3 28-05-2020 Actualizacion de la informacion de acuerdo a la normatividad vigente
3 01-08-2020 Actualizacion de la caracterizacion del personal.
3 01-10-2020 Actu'al'l%acmn de la informacién de' acugrdo al seguimiento a la
provision de cargos y vacantes de la vigencia.
4 15-01-2021 Actu_al_lgamon de la informacién de_ acm_—:‘rdo al seguimiento a la
provision de cargos y vacantes de la vigencia.
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