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1. OBJETIVO

Estratégicos

Alinear los esfuerzos Técnicos, tecnolégicos, administrativos y financieros para el
desarrollo del plan de capacitacion dentro del marco de desarrollo de la gestion del
talento humano y del plan estratégico institucional.

Fortalecer las competencias de los colaboradores de la entidad para contribuir a la
pacificacion del territorio colombiano, a través del fortalecimiento de las
capacidades institucionales para el buen gobierno y las practicas de gestion publica
de calidad.

Orientar la construccion de relaciones y valores del Estado y de la Entidad a través
de la interaccion con los usuarios, identificando las necesidades sociales que
permitan fortalecer la prestacion del servicio en forma eficiente, eficaz y efectiva
para el cumplimiento de las demandas y expectativas de los usuarios.

Objetivos de Gestion

Mejorar el desempefio de los servidores publicos en los puestos de trabajo para
mejorar el nivel de eficacia y efectividad de los procesos

Fortalecer las competencias de los servidores E.S.E. Hospital Nuestra Sefiora del
Pilar de Medina con actividades de formacion y capacitacion como medio para
favorecer el desarrollo, el crecimiento y la calidad personal y de los procesos al
interior de la organizacibn con el proposito de trascender e impactar
favorablemente en la comunidad usuaria y la sociedad.

Fortalecer la capacidad, tanto individual como colectiva, de aportar conocimientos,
habilidades y actitudes, para el mejor desempefio laboral y para el logro de los
objetivos institucionales.
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2. ALCANCE

El Plan Institucional de Capacitacion se encuentra dirigido a los servidores de carrera
administrativa, libre nombramiento y remocién y provisionales, de acuerdo con la
normativa vigente, y permite la participacion de los servidores vinculados en
provisionalidad y temporales, de la siguiente manera: Ley 1960 de 2019: “Por el cual se
modifican la Ley 909 de 2004, el Decreto-Ley 1567 de 1998 y se dictan otras
disposiciones” Art. 3°literal g) del articulo 6°del Decreto 1567 de 1998.

1. Servidores de Carrera Administrativa y de Libre Nombramiento y Remocién
» Capacitacion formal (de acuerdo con el presupuesto y el Sistema de
Estimulos)
* Educacién para el trabajo
* Induccion y Reinduccion
» Entrenamiento en el puesto de trabajo
* Temas transversales

2. Servidores Provisionales
* Induccién y Reinduccion
* Entrenamiento en el puesto de trabajo inferior a 160 horas
» Capacitaciones para la implementacién de los acuerdos de paz

3. Servidores por prestacion de servicios
» Temas transversales de interés para el desempefio institucional (No tiene
calidad de servidor publico). Podran asistir a los procesos de formacion o
actividades que imparta directamente la entidad, que tengan como finalidad
la difusion de temas transversales de interés para el desempefio institucional.

3. OBLIGACIONES

Los servidores publicos del Hospital Nuestra Sefiora del Pilar de Medina con relacion a
la capacitacion tendran las siguientes obligaciones:

= Participar en la identificacion de las necesidades de capacitacion de su
dependencia o equipo de trabajo.

= Participar en las actividades de capacitacion para las cuales haya sido
seleccionado y rendir los informes correspondientes a que haya lugar.

= Aplicar los conocimientos y las habilidades adquiridos para mejorar la
prestacion del servicio a cargo de la entidad

= Servir de agente capacitador dentro o fuera de la entidad, cuando se requiera.
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= Participar activamente en la evaluacion de los planes y programas
institucionales de capacitacion, asi como de las actividades de capacitacion a las
cuales asista.

= Asistir a los programas de induccién o reinduccion, segun su caso, impartidos
por la entidad.

= Facilitar la asistencia de los funcionarios a su cargo, a los eventos de
capacitacion programados

4. LINEAMIENTOS CONCEPTUALES Y METODOLOGICOS

El fortalecimiento de la formacién y capacitacion de los servidores busca potencializar
las competencias funcionales y comportamentales del talento humano que presta su
servicio al Hospital y que igualmente, apunten al cumplimiento de los objetivos
institucionales, al crecimiento humano de los servidores, a la mejora en la oportunidad
y calidad en la prestacion de los servicios y al cumplimiento normativo.

Lo anterior, entendiendo la formacion y capacitacion como oportunidades de desarrollo
de las competencias funcionales y comportamentales necesarias para que cada
funcionario agregue valor a su labor cotidiana y contribuya a que los procesos y
servicios que la Entidad presta, se realicen con atributos de calidad. Lo anterior,
partiendo de la premisa que la capacitacién y la formacién (CyF) son, en esencia,
procesos educativos. La CyF constituyen acciones educativas intencionales en
entornos organizacionales cuyos actores principales -receptores participantes y
activos- son servidores(as) publicos(as).

El Plan Institucional de Capacitacion (PIC) es, por tanto, un instrumento de gestion
educativa que apunta a un conjunto de objetivos y metas estratégicas de la entidad. La
gestion es integral porque involucra aspectos pedagdgicos y operativos marchando de
manera coherente, articulada y planificada. No obstante, los recursos financieros y
esfuerzos operativos giran en torno a un solo propdésito: lograr un cambio deseado en la
entidad a partir de un conjunto de aprendizajes concretos y previamente definidos.

De ahi la importancia de la identificacion y priorizacion de necesidades con la
participacion de todos los procesos, buscando la articulacion con los lineamientos
impartidos por la Alta Direccion a desarrollar para la vigencia 2021 con los ejes
estratégicos basados en los ejes trazadores del Sistema Unico de Acreditacion
establecidos en Resolucion 2082 de 2014, los ejes tematicos definidos en el Plan
Nacional de Formacion y Capacitacion para el desarrollo y la Profesionalizacion del
vidor Publico definidos por el DASCD, con el modelo de educacion por
tencias y con temas normativos de caracter obligatorio, generando asi un

Pagina 5 | 33




Cédigo

PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO TH-GD-PL 01 A
HUMANO 4 ’

- Version

. -
‘ V06-2023 EMPRESA SOCIAL DEL ESTADO

MACROPROCESO DE APOYO _ REGION DE SALUD
HOSPITAL NUESTRA SENORA DELPILA}, (GESTION DE TALENTO HUMANO) | Pagina 6 de 33 MEPA

modelo adaptable a las demandas del entorno, de la organizacion, a las brechas en las
capacidades y habilidades de los servidores y los requisitos exigidos para el desarrollo
de las funciones o actividades que se ejecutan al interior de la E.S.E. Hospital Nuestra
Sefiora del Pilar de Medina.

Por lo tanto, el Plan Institucional de Capacitacién de la E.S.E. Hospital Nuestra Sefiora
del Pilar de Medina, busca el desarrollo de un talento humano, el fortalecimiento de sus
competencias y la mejora en el desempefio frente a sus funciones, asi:

v Preparado y actualizado en competencias técnicas transversales y especificas

v Adaptado a las necesidades de la sociedad del conocimiento

V' En constante aprendizaje

¢En qué capacitamos?

Los programas de capacitacion buscan desarrollar capacidades y fortalecer
competencias, por ello los conceptos que orientan el PIC, son los siguientes:

a. Aprendizaje

b. Capacidades

c. Competencias.

Aprendizaje El pilar fundamental de la educacion es el aprendizaje.

El aprendizaje es un fenébmeno situado con una ubicacién temporal (histérica), espacial
(geografica) y estructural (en las instituciones): cualquier cambio real en el aprendizaje
tiene un efecto —identificado o no- en las practicas sociales y culturales, ya sea para
perpetuarlas (reproductivas) o modificarlas (transformativas). Es un proceso profunda y
sencillamente cotidiano.

En el presente PIC se concibe el aprendizaje como un conjunto de transformaciones
relativamente sostenidas en las formas de relacion de los servidores con su entorno
social, cultural y material, para lo cual se organizan procesos de capacitacion y
formacion cuyos contenidos y teméticas guarden estrecha relacion con la cotidianidad
laboral de los servidores.

Desarrollo de capacidades. El presente PIC parte del enfoque de capacidades del
Programa de Naciones Unidas para el Desarrollo (PNUD), y por tanto, se orienta desde
S siguientes principios:
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v Perspectiva del potencial: Los servidores y las entidades ya cuentan con saberes y
practicas que es preciso identificar, apreciar, sistematizar e impulsar.

v Generacion de transformaciones: se espera cambiar sistemas de valores, practicas,
saberes que promuevan el empoderamiento de las entidades y sus servidores.

v/ Expertos de nosotros mismos: Las soluciones externas promueven la apropiacion
interna de saberes y habilidades (baja dependencia de "expertos" externos)

Fortalecimiento de Competencias. Los seres humanos somos sistemas organicos y
complejos, determinados por dimensiones. El conocimiento intelectual es solo una de
nuestras facetas. Se parte de un enfoque general por competencias que propone tres
dimensiones:

v/ Conocimientos Saber/Saber: Formacion es distinta a informacion. Se buscan
conocimientos profundos, no superficiales. El primero, involucra un aprendizaje
memoristico de informacidon que se integra a la persona, pero que no permite una
aplicacién practica y significativa en entornos fuera del proceso de aprendizaje. El
segundo implica la aplicacion, generalizacion o transferencia efectiva de la informacién
a los retos, problemas o situaciones cotidianas en las entidades.

v Actitudes (Saber/Ser): Las actitudes son tendencias de comportamiento que
envuelven estados afectivos y valoraciones positivas/negativas hacia eventos o
personas. Al respecto Ignacio Pozo (1996) sefala: “Gracias a las actitudes no sélo
definimos nuestra posicion ante el mundo (somos del Madrid o del Barga...) sino que
nos identificamos con el grupo social del que formamos parte. Las actitudes nos
proporcionan una identidad social, que es muy necesaria para definirnos e
identificarnos nosotros mismos. Las actitudes son nuestro D.N.I. social.” (p. 9)

v Habilidades (Saber/Hacer): Las habilidades son conjuntos de destrezas que
permiten adaptarse al entorno, resolver problemas y actuar efectivamente sobre el
mundo. Habilidad para programar, montar bicicleta, cepillarse los dientes. Estan
intimamente ligadas a la imitacion y practica reiterada. La repeticion conlleva a que
éstas se desenvuelvan "en automatico”.

¢,Como capacitamos?

Tipos de acciones formativas
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Luego de aclarar el para qué, a quiénes (y donde) y el qué, se establecen los medios a
través de los cuales se desarrollan —pedagdgicamente hablando- las acciones de
capacitacion.

El DAFP reconoce tres tipos de programas de aprendizaje:
Induccién (minimo 100 horas),

Entrenamiento y

Capacitacion (hasta 160 horas).

Modalidades de capacitacion.

Se consideran tres modalidades:

v/ Presencial: Proceso educativo que se desarrolla principalmente a través de
espacios cara a cara entre estudiantes y formadores en un mismo espacio y
tiempo.

v/ Virtual: Proceso educativo que se desarrolla a través de una mediacion
tecnologica digital y que no exige la presencia simultanea de los actores,
contenidos y objetos educativos en un mismo escenario espacio-temporal.

v/ Mixta: Proceso educativo que se desarrolla a través una combinacién de las
dos modalidades mencionadas anteriormente. No se considera a una
capacitacion de caracter mixto cuando se desarrolla una capacitacion
predominantemente presencial, acompafiada de la revision de algin material
digital. Tampoco aplica el término “mixto”, cuando se desarrolla un proceso
educativo predominantemente virtual y el participante asiste ocasionalmente a
un proceso presencial de sensibilizacion o de evaluacion.

Principios Metodolb6gicos

Los siguientes principios metodoldgicos orientan los programas de aprendizaje del
presente PIC:

v Profundidad méas que extension: Las metodologias se enfocan a generar
resultados educativos de calidad. Su objetivo no se reduce a mostrar indicadores
cuantitativos basados en nimero de servidores(as) atendidos(as). Dicha calidad se
promueve cuando se cuenta con formadores:

a. Altamente competentes

Sinceramente comprometidos con el desarrollo del servicio civil.
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Cédigo

PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO TH-GD-PL 01 A
HUMANO 4 ’

- Version

. -
‘ V06-2023 EMPRESA SOCIAL DEL ESTADO

MACROPROCESO DE APOYO _ REGION DE SALUD
HOSPITAL NUESTRA SENORA DELPILAY, (BESTION DE TALENTO HUMANO) | Pagina 9 de 33 MEPA

c. Expertos en el uso de pedagogias activas (que promueven conocimientos
profundos, no inertes)

v Aprendizaje colaborativo: Partiendo de los principios de la andragogia y del
desarrollo de capacidades, arriba mencionados, se parten de las siguientes
premisas:

a. Los servidores cuentan con experiencias valiosas.

b. Las entidades y sus colaboradores son expertos de si mismos.

c. La visidn es colaborativa y no individualista.

En ese sentido, el presente PIC plantea espacios para promover el mutuo aprendizaje,
el reconocimiento y sistematizacion del saber, la gestion del conocimiento que se halla
implicita en las préacticas cotidianas.

Los espacios de aprendizaje van mas alla del simple hecho de “dictar una clase” o “dar
una conferencia”.

v Personalizacion del aprendizaje: Una misma estrategia no es funcional para
todos los servidores, a razon de la diversidad misma del ser humano: niveles de
habilidad, intereses, inteligencias multiples, estrategias de aprendizaje, canales de
comunicacion. En este sentido, el presente PIC dispone de técnicas diversas de
ensefanza.

Desde este punto de vista, el aprendizaje personalizado no significa disponer un
docente para cada servidor. Las estrategias de capacitacién abren las puertas a
favorecer la autonomia en el aprendizaje, usar distintos canales de comunicacion
(escrito, audio, video), favorecer la interaccion entre servidores(as) y crear
metodologias colaborativas, espacios de retroalimentacion y creacion de redes de
aprendizaje desde intereses comunes. Creatividad, diversidad y autodeterminacion
son palabras que describen muy bien este principio metodolégico.

vAprendizaje desde proyectos y basado en problemas: Este principio
metodologico —mencionado en la Guia Metodoldgica del DAFP - se basa en tres
premisas:

a. Los estudiantes se responsabilizan y controlan su propio proceso de aprendizaje.
b. Los estudiantes disefian y construyen soluciones a problemas de la vida real.
c. El trabajo se realiza en pequefios grupos.

Pagina 9 | 33
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El aprendizaje basado en problemas y proyectos es una via efectiva para ser
coherentes con la concepcion de aprendizaje expuesta mas arriba: un aprendizaje
situado e intimamente anclado a la cotidianidad; un aprendizaje de conocimientos
profundos, significativos y transferibles a contextos reales.

v'Promover el aprendizaje sin fronteras (cualquier lugar, cualquier momento):
Desde hace décadas, ha sido claro para la pedagogia que el aprendizaje va mas
alla de los espacios que la escuela o el trabajo plantean. La entidad es un espacio
de aprendizaje para la vida y en la vida. Tanto las conferencias de dos horas,
donde un experto comunica lo que sabe a un publico masivo, como el café, los
medios de divulgacion interno, el quehacer de los equipos de trabajo, son todos
espacios de aprendizaje. El presente PIC busca aportar a la construccién de
culturas de aprendizaje en la entidad.

¢, Como evaluar?
Evaluacion formativa

El término evaluacidén es distinto al de calificacidbn. Se espera que los formadores
desarrollen procesos de evaluacion formativa que permitan monitorear y fomentar el
aprendizaje de los servidores (as). No se educa para evaluar. Se educa para aprender.
La evaluacion formativa es un enfoque didactico sugerido para todos los formadores.

Evaluacion institucional “Los esquemas de evaluacion mas utilizados se concentran en
la gestion de la capacitacién. El 99% de las entidades tanto del nivel nacional como
territorial no evallan el impacto de la capacitacion, ni los conocimientos adquiridos v,
menos aun, la aplicabilidad en el puesto de trabajo.” (p. 38. DAFP, 2017).

La Guia Metodolégica del DAFP (2017), proponen los niveles de satisfaccion,
apropiaciéon de conocimientos, aprendizaje de habilidades, aplicaciones de lo
aprendido, indicadores del colaborador e impacto financiero en la entidad.

En este punto, es fundamental aclarar que todos los procesos deben ser evaluados en
al menos uno de los niveles. Dependiendo del grado de madurez y consistencia en el
tiempo de los procesos formativos, se podra aplicar niveles de evaluacion cada vez
mas profundos.
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En consecuencia, dentro del proceso de capacitacion implementado por la E.S.E.
Hospital Nuestra Sefiora del Pilar de Medina se aplican pre-test y post-test con el fin de
medir el grado de conocimiento de las personas frente a un determinado tema antes y
después de la capacitacion. De igual forma se aplican evaluaciones para medir el grado
de adherencia a los contenidos.

Dado el anterior marco tedrico, el objetivo de la E.S.E. Hospital Nuestra Sefiora del
Pilar de Medina es disefar, filtrar e implementar procesos de ensefianza altamente
cercanos a los principios mencionados en este apartado, para lograr la maxima
efectividad en la asimilacion de los conocimientos, el desarrollo de habilidades y la
formacion de convicciones por parte de los servidores, con la finalidad de capacitarlos
para que puedan cumplir exitosamente sus funciones y/o actividades donde se propone
la participacion activa de los empleados en su propio aprendizaje, la construccion del
conocimiento desde la experiencia y su estrecha relacion con su realidad e intereses,
como condiciones para que se produzcan aprendizajes.

De igual forma, éste enfoque pedagdgico seleccionado es particularmente relevante
porque permite desarrollar los ejes de Creacion de valor publico, Gobernanza para la
paz, gestion del conocimiento y aprendizaje organizacional que proponen la Guia
Metodolégica del PIC, del Plan NFC (DAFP, 2017) y que fueron adoptados en el
presente Plan.

5. GLOSARIO DE TERMINOS

Aprendizaje organizacional: “el aprendizaje organizacional es la capacidad de las
organizaciones de crear, organizar y procesar informacion desde sus fuentes
(individual, de equipo, organizacional e inter organizacional), para generar nuevo
conocimiento” (Barrera & Sierra, 2014; en: DAFP, 2017).

Capacitaciéon: “Se entiende por capacitacién el conjunto de procesos organizados,
relativos tanto a la educacion no formal como a la informal de acuerdo con lo
establecido por la ley general de educacion, dirigidos a prolongar y a complementar la
educacion inicial mediante la generacion de conocimientos, el desarrollo de habilidades
y el cambio de actitudes, con el fin de incrementar la capacidad individual y colectiva
para contribuir al cumplimiento de la mision institucional, a la mejor prestacion de
servicios a la comunidad, al eficaz desempefio del cargo y al desarrollo personal
integral. Esta definicion comprende los procesos de formacion, entendidos como
aquellos que tienen por objeto especifico desarrollar y fortalecer una ética del servicio

ublico basada en los principios que rigen la funcién administrativa” (Decreto Ley 1567,
rt. 4).
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Cognitivismo: teoria del aprendizaje que establece que el conocimiento se obtiene a
través de la adquisicién o reorganizacion de estructuras mentales complejas, es decir,
procesos cognitivos, tales como el pensamiento, la solucion de problemas, el lenguaje,
la formacion de conceptos y el procesamiento de la informacién (Belloch, 2013).

Competencias laborales: las competencias son el conjunto de los conocimientos,
cualidades, capacidades, y aptitudes que permiten discutir, consultar y decidir sobre lo
gue concierne al trabajo. Conductismo: es el aprendizaje medido en los cambios de las
conductas observables que se logra por la repeticibn de patrones, es decir, de un
condicionamiento que parte mas de las condiciones del entorno o ambientales que de
los elementos intrinsecos del aprendiz (Ertmer& Newby, 1993). Constructivismo: teoria
del aprendizaje que manifiesta que el individuo crea sus conocimientos a partir de sus
propias experiencias, estructuras previas y creencias, los que emplea para interpretar
objetos y eventos (Ertmer y Newby, 1993).

Diagnostico de Necesidades de Aprendizaje Organizacional — DNAO: consiste en
identificar las carencias de conocimientos, habilidades y destrezas de los servidores
publicos, que les permitan ejecutar sus funciones o alcanzar las competencias que
requiere el cargo (Reza, 2006).

Entrenamiento: en el marco de gestién del recurso humano en el sector publico, el
entrenamiento es una modalidad de capacitaciébn que busca impartir la preparacion en
el ejercicio de las funciones del empleo con el objetivo de que se asimilen en la practica
los oficios. En el corto plazo, se orienta a atender necesidades de aprendizaje
especificas requeridas para el desempefio del cargo, mediante el desarrollo de
conocimientos, habilidades y actitudes observables de manera inmediata.

Formacién: en los términos de este Plan, se entiende la formacién como el proceso
encaminado a facilitar el desarrollo integral del ser humano, potenciando actitudes,
habilidades y conductas, en sus dimensiones: ética, creativa, comunicativa, critica,
sensorial, emocional e intelectual.

Gestion del conocimiento: es reconocer y gobernar todas aquellas actividades y
elementos de apoyo que resultan esenciales para poder atribuir a la organizacion y a
sus integrantes la capacidad de aprender y que, al actuar como facilitadores, afectan al
funcionamiento eficiente de los sistemas de aprendizaje y, por ende, al valor de la
organizacion en el mercado (Riquelme, Cravero & Saavedra, 2008).
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Modelo Integrado de Planeacién y Gestion: es un marco de referencia que permite
dirigir, evaluar y controlar la gestion institucional de las entidades publicas en términos
de calidad e integridad del servicio (valores), con el fin de que entreguen resultados
gue atiendan y resuelvan las necesidades y problemas de los ciudadanos (generacion
de valor publico) (Gobierno de Colombia, 2017).

Servidor publico: toda persona natural que presta sus servicios como miembro de
corporaciones publicas, empleados o trabajadores del Estado y de sus entidades
descentralizadas territorialmente y por servicios. Sus funciones y responsabilidades
estan determinadas por la Constitucion, las leyes y normas que rigen al pais
(Constitucién Politica, 1991).

Sistema Nacional de Capacitacion: de acuerdo con el Decreto Ley 1567 de 1998, se
entiende como “el conjunto coherente de politicas, planes, disposiciones legales,
organismos, escuelas de capacitacion, dependencias y recursos organizados con el
proposito comun de generar en las entidades y en los empleados del Estado una mayor
capacidad de aprendizaje y de accion, en funcion de lograr la eficiencia y la eficacia de
la administracion, actuando para ello de manera coordinada y con unidad de criterios.”
(Decreto Ley 1567, 1998, Art. 4).

Valor publico: es la estrategia mediante la cual el Estado produce bienes y servicios
teniendo en cuenta la participacion de los ciudadanos, ya que a partir de esta
interaccion se identifican las necesidades sociales y se reconoce a cada uno de los
miembros de la comunidad como sujetos de derecho. Prestar un servicio implica
hacerlo de forma eficiente, eficaz y efectiva pues se tiene en cuenta las demandas y
expectativas de la ciudadania (Centro para el Desarrollo Democratico, 2012; Morales,
2016).Arbonies, A. & Calzada, I. (2007). El poder del conocimiento tacito: por encima
del aprendizaje organizacional. Intangible Capital, (4), 296-312.

Dimensién Ser: Conjunto de caracteristicas personales (motivacién, compromiso con
el trabajo, disciplina, liderazgo, entre otras) que se evidencian en el desempefio
competente y son determinantes para el desarrollo de las personas, el trabajo en
equipo y el desempefio superior en las organizaciones.

Dimension Saber: Conjunto de conocimientos, teorias, principios, conceptos y datos
gue se requieren para fundamentar el desempefio competente y resolver retos
laborales.

Dimension Hacer: Conjunto de habilidades necesarias para el desempefio
petente, en el cual se pone en practica el conocimiento que se posee, mediante la
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aplicacién de técnicas y procedimientos y la utilizacion de equipos, herramientas y
materiales especificos.

6. DIAGNOSTICO DE NECESIDADES DE APRENDIZAJE ORGANIZACIONAL -
DNAO

6.1. ¢coémo se recolectd la informacion? y cuéles fueron los procesos o
métodos utilizados?

La realizacidon del Diagnostico de Necesidades de Aprendizaje Organizacional (DNAO)
es un ejercicio de investigacion y levantamiento de informacién y evidencias que
permitié a la entidad identificar las brechas de conocimientos, habilidades y actitudes
de los servidores publicos. Es decir, las diferencias entre las capacidades que posee
una personay las deseadas para el desempefio de su cargo.

Por tanto, el conocimiento de las necesidades institucionales de cada proceso y/o
institucionales, la planeacién estratégica y los requerimientos normativos son vitales a
la hora de formular el plan.

El proceso de Gestion de Talento Humano en su Linea Desarrollo, en la etapa para la
identificacion de necesidades de capacitacion y elaboracion del diagndstico requerido
para la priorizacion de los temas de capacitacion a ejecutar en la vigencia 2023 se
elaboraron 4 matrices de identificacion de necesidades que fueron remitidas a todos los
lideres y responsables de procesos al interior de la E.S.E. Hospital Nuestra Sefiora del
Pilar de Medina. Y las cuales fueron consolidadas por el area de talento humano.

Insumos de informacion y fuentes utilizadas
v Encuesta de identificacion de necesidades — Procesos

v" Necesidades identificadas en los criterios de los estandares de los componentes
del SOGC: SUH-SUA-SIC-PAMEC

v' Observaciones en la evaluacion del desempefio: Son los resultados del
seguimiento, control y evaluacion sobre la gestion de los servidores publicos y
verificacion del cumplimiento de los planes de mejoramiento.

v' Evaluacion de competencias comportamentales: Verificacion de resultados de

los componentes comporta mentales, establecidos en la evaluacion del

desempefio, segun el manual de funciones de cada cargo. Decreto 2539-2005,

Articulos 6y 7
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Tipos de Herramientas utilizadas para identificar necesidades de aprendizaje

v' Encuestas individuales a colaboradores para identificar necesidades de
aprendizaje que consideran importantes para el desempefio del cargo
(necesidades de capacitacion y bienestar) DNAO 1

v' Herramienta para identificar necesidades organizacionales requeridas para
aportar al mejor desempefio y gestion en el cumplimiento de metas y objetivos
de los planes estratégicos, los planes operativos, los planes de mejoramiento de
los diferentes programas de gestion institucional (SOGC-SGSST-GESTION DEL
RIESGO etc.) DNAO 2

v' Herramienta para identificar y priorizar las tematicas ordenadas legalmente y los
ejes del plan nacional de formacidén y capacitacion (Gestion del conocimiento.
Creacion del valor publico y gobernanza para la paz) DNAO 3

v' Herramienta para identificar las necesidades por perfiles de puestos de trabajo y
por dependencias acorde a los manuales de cargos (DNAO 4 ANALISIS DE PT)

6.2. Analisis e interpretacion de la informacién

Frente a la identificacion de necesidades individuales de capacitacion, el nUmero de
personas que respondieron la encuesta fue de 86 personas de las cuales XX
ingresaron teméaticas de capacitacion que fueron cruzadas con las determinadas por los
procesos, encontrdndose muchas de ellas incluidas dentro de las XX teméticas
consolidadas como se observa a continuacion:

El trabajo de identificacion, revision y consolidacion de necesidades de capacitacion
por procesos arrojo un total de 128 tematicas solicitadas que fueron agrupadas por
tematicas similares y/o consolidadas aquellas que se repetian mas de una vez teniendo
en cuenta la relevancia y relacion con el proceso.

Necesidades de capacitacibn por proceso (ver anexo xx consolidacion de los
instrumentos de recoleccion de DNAO por dependencias 0 por procesos)

Del proceso de validacion y tamizaje se obtuvo un total de 128 tematicas por
necesidades que fueron clasificadas y consolidadas para la definicion de los contenidos
tematicos del plan de capacitacion
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6.3. Ejes Temaéticos

a. Cuadro consolidado de necesidades de Aprendizaje por eje estratégico del Plan
nacional de formacién y capacitacion

Eje prioritario

Dimensiones

Temas

. _ Saber Cultura organizacional
Gestion del Conocimiento y la — . —
) b Hacer Gestion de la informacion
innovacion: . -
Ser Trabajo en equipo
Comunicacion asertiva
Orientacion al servicio
Saber Servicio y atencion al ciudadano
., - Hacer Auditorias internas
Creacién de Valor Publico: : L,
Mecanismos de participacion
Ser Servicio al ciudadano
e Saber Apropiacion y uso de la tecnologia
Transformacion digital: propt Y 9
Hacer Seguridad digital
Ser Manejo del tiempo

Probidad y ética de lo publico:

Cddigo de Integridad

Comunicacién asertiva

Consolidado de temas

relacionados con
dependencias o por procesos 10 areas (Anexo)

las necesidades de aprendizaje por

De las actividades de capacitacion contempladas en los grupos de estandares y los
ejes estratégicos del Sistema Unico de Acreditacion en salud se definieron 10 temas:

Gestién del Riesgo

Reinduccion

Portafolio de servicios

Gestiéon de la Tecnologia

Derechos y Deberes Institucionales
Direccionamiento Estratégico

Mapa de Procesos Institucionales

Ambiente fisico, ambiente de tecnologia e informacion.
Habilidades comunicativas
Ambiente de trabajo y sus responsabilidades
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De las actividades de evaluacién y seguimiento contempladas en los grupos de
estandares del del componente Sistema de Informacion para la Calidad 2 temas:

e Sistema Unico de Habilitacion
e Mejoramiento del Programa de Auditoria

De las actividades de evaluacién y seguimiento contempladas en los grupos de
estandares del componente PAMEC 2 temas:

e Programa de Seguridad del Paciente
e Guias de Practica Clinica

Temas relacionados con Necesidades percibidas para la contribucion a las metas y
objetivos de los planes institucionales:

Planes estratégicos:
e Politica de Planeacion Institucional
e Politica de Fortalecimiento Organizacional y Simplificacion de Procesos
e Estrategia IAMII

Planes operativos:

Decreto 612/2018- MIPG

Cddigo de Integridad

Plan de Gestion Integral de Residuos Hospitalarios y Similares
Politica de SSGT

Planes de mejoramiento:

e Politica de Seguimiento y Evaluacién del Desempefio Institucional

7. PLANEACION DE LAS METODOLOGIAS EDUCATIVAS Y DE RECURSOS
PARA EL PIC

Una vez definidas las NAO, identificados los ejes tematicos y contenidos teméaticos y
desarrollada la matriz de metodologias educativas para el PIC Ver anexo xxx se
obtiene la definicion de recursos necesarios para la operatividad del plan de
pacitacion discriminando.
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1. Necesidades de Capacitador o facilitador interno (aportado por los procesos) y
conformacién del equipo de formadores internos
16 tematicas las cuales son:

- Politicas MIPG

- Direccionamiento Estratégico

- Resolucién 3280

- Resolucion 3100 de 2019

- Sigep Il

- Sistema Unico de Acreditacion
- Seguridad y Salud en el Trabajo
- Gestion de la Tecnologia

- Reinduccién

- Seguridad del Paciente

- Programa de IAMII

- Salud Publica

- Guias Practicas Clinicas

- Programa de Farmacovigilancia
- Programa de Reactivogilancia

- Educacion en Salud Oral

Conforme aprobacion de la Gerencia, las tematicas que requieren erogacion
presupuestal son las siguientes:

1. Formacién en Acreditacion
2. Formacion de Humanizacion

Recursos técnicos y tecnoldgicos
La Empresa Social del Estado Regién de Salud cuenta con el DRIVE del correo

capacitaciones.esemedina@gmail.com donde se crean los formularios para realizar las
capacitaciones programadas durante la vigencia.
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8. PLAN DE APRENDIZAJE ORGANIZACIONAL

8.1. Programas de Aprendizaje Organizacional PAO-Formacion y Desarrollo de
Competencias

El Plan de Capacitacion para la E.S.E. Region de Salud Medina plantea xxx grandes
ejes teméaticos mencionados en el capitulo de Analisis de la informacion y van dirigidos
a

1- Fortalecimiento de competencias técnicas y profesionales en procesos asistenciales
y administrativos, las cuales se realizaran a través del Drive Virtual o cualquier otra
herramienta institucional que se formalice o con convenios interinstitucionales con
entidades educativas como el SENA. Todo lo anterior, busca que el fortalecimiento de
competencias sea certificado en la Entidad.

2- Fortalecimiento de competencias comportamentales, relacionamiento interpersonal,
las cuales se realizaran a través del Aula Virtual o cualquier otra herramienta
institucional que se formalice o con convenios interinstitucionales con entidades
educativas como el SENA. Todo lo anterior, busca que el fortalecimiento de
competencias sea certificado en la Entidad.

8.2. Formacién en Programas Estratégicos Institucionales

Humanizacioén y Servicio de Excelencia “El Servidor de Excelencia”
La E.S.E. Hospital Nuestra Sefiora del Pilar de Medina cuenta con el programa de
Humanizacién y excelencia del servicio, adoptado mediante Resolucion 038 del 28 de

agosto del 2018. El programa es liderado por la Gerencia con el apoyo de la Secretaria
de Salud de Cundinamarca,

Objetivos del programa

General

Desarrollar, implementar y mantener estrategias de humanizacion y excelencia del
servicio en la red de prestadores de la ESE Hospital Nuestra Sefiora del Pilar de
dina en el marco de un manual de servicio de excelencia (anexo No. 1 de la
te resolucion) y en concordancia con la plataforma estratégica institucional y la
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politica de humanizacion, que nos permita transformar la cultura de nuestros
colaboradores y que sirva como eje para los programas de mejoramiento de la calidad
de la atencién para lograr la satisfaccion, superar las expectativas y obtener el
reconocimiento de nuestros usuarios, sus familias y la comunidad

Especificos

Designar un grupo de funcionarios como el equipo lider de la estrategia que
direccione y gestione los recursos necesarios para el desarrollo efectivo del
programa

Disefar un sistema de medicidon de competencias en humanizacion y servicio
de excelencia que permita verificar el avance en el desarrollo de las
competencias de los colaboradores de acuerdo al perfil de humanizacion y
excelencia definido por el programa.

Construir y monitorear indicadores que permitan medir el despliegue y el
impacto del programa de humanizacién y excelencia de la ESE. (Matriz de
indicadores del programa. Anexo No. 2 de la presente resolucion)

Definir e implementar un plan de incentivos y reconocimientos que
promuevan actitudes y comportamientos de excelencia del servicio (Plan de
incentivos y reconocimientos, anexo No. 3 de la presente resolucion)

Armonizar los diferentes programas y politicas de atencién de la ESE
Hospital Nuestra Sefiora del Pilar de Medina con el programa de
humanizacion y excelencia del servicio garantizando el respeto a los
derechos, libertad, pertenencia y cultura de nuestros usuarios, familia,
comunidad y colaboradores.

Difundir en la opinién publica y los medios de comunicacion los principios de
la politica de humanizacion y excelencia del servicio.

Apoyar el desarrollo de capacidades técnicas del recurso humano para el
mejoramiento de la calidad de la atenciébn en la prestacion del servicio
ofertado por la E.S.E Hospital Nuestra Sefiora del Pilar de Medina.
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Metas

Formar, entrenar y certificar un grupo de facilitadores internos del programa
educativo en Humanizaciéon y servicio en el primer afio de implantacion del
programa.

Definir y formalizar un conjunto de buenas practicas de Humanizacion y
Servicio como identidad propia de la organizacion para desplegar en la
relaciéon de servicio con toda parte interesada.

Establecer el programa de formacion, evaluacién y certificacion de
competencias del hacer y del ser al 100% de los colaboradores en temas
relacionados con la humanizacion del servicio a xx de xx

Implementar la busqueda activa y reporte de probables préacticas
deshumanizantes asociadas a la prestacion de salud en los servicios de la
institucion 'y gestionar el 100% de dichos reportes para identificar
oportunidades y acciones de mejora en pro del mejoramiento de las
condiciones de atencion.

Equipo de multiplicadores institucionales del programa:

La institucién cuenta en la actualidad con 06 facilitadores entrenados y certificados
gue se encargan de ejecutar las jornadas de formacién de 16 horas en el contenido del
programa educativo “El Servidor de Excelencia” programadas para los grupos de
nuevos colaboradores como parte del plan de capacitacién institucional.

El grupo de Facilitadores junto con los integrantes del equipo estratégico son los
encargados de hacer la resefia y dar a conocer las generalidades del programa en la
induccion general.

Anexo No 12. Resolucién de adopcion del programa de humanizacion y
excelencia del servicio.
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8.3. Induccion

Proceso programado por el area de Talento Humano y sus areas de apoyo, para los
funcionarios que ingresan a la institucion. El nuevo funcionario o contratista debera
asistir con el formato de induccion / Reinduccion institucional TH-SST FO 06 para las
respectivas firmas donde se le daran a conocer los siguientes temas:

- Presentacion general de la empresa: (Bienvenida, recorrido por las instalaciones,
presentacion del personal)

- Induccién General: (Plataforma Estratégica, Mision, Vision, Organigrama,
portafolio de servicios).

- Tecnologia: (Portal institucional, redes sociales institucionales, canales de
comunicacion, unidad de almacenamiento institucional y Programa CITISALUD).

- Talento Humano: (Proceso documental de vinculacion, responsabilidades de
acuerdo al cargo o labor, prestaciones sociales y régimen salarial, jornada de
trabajo...)

- Sistema Obligatorio de Garantia de la Calidad: Politicas institucionales (IAMII)

- Humanizacién en los Servicios de Salud: (Programa y politica de
Humanizacién).

- Modelo Estandar de Control Interno -MECI, MIPG.
- Cadigo de Integridad: (Valores Institucionales)
- Apoyo ala Gestion (Estadisticas vitales, SIVISALA, Medicina Legal, PGIRSH).

- Almacén: (Procesos de pedidos internos, manejo de elementos y equipos,
inventarios)

- Salud Publica: (Sistema de vigilancia en Salud Publica)

Caja: (Servicios de caja y servicios ofertados)

cturacion: (Proceso y requisitos de facturacion, cartera y RIPS)
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- Promocion y Prevencién: (Programas, responsables y actividades)

- Vacunacion: (Esquema PAI, estrategias, horarios de atencion)

- Salud Oral: (Programas, responsables y actividades)

- Laboratorio Clinico: (Salud publica, responsables y actividades)

- Radiologia: (Caracteristicas del servicio y requisitos)

- Servicio de informacion y atencion al usuario-SIAU: (Manejo de PQRS)

- Seguridad y Salud en el Trabajo: (Politica, objetivos, responsabilidades frente al
SGSST, Politica de no alcohol, reglamento de higiene, COPASST, Comité de
Convivencia laboral, Peligros y riesgos de la actividad, reporte de incidente,
accidente y enfermedad laboral)

- Seguridad de Paciente: (Programa y generalidades)

- Contabilidad: (Cuenta de Cobro)

- Induccién Especifica: (Lider del proceso, Procedimientos, Formatos,
responsabilidades de su cargo o labor)

Descripcion de la actividad:

Actividad grupal donde los y facilitadores previamente identificados de cada éarea
exponen el tema que le corresponde.

Por consiguiente, toda persona que ingrese a laborar con la entidad, debe tener
conocimiento de las politicas y documentos que orientan el quehacer institucional,
E.S.E. Hospital Nuestra Sefiora del Pilar de Medina desarroll6 un programa de
induccion dirigido a sus funcionarios publicos, contratistas y otros que tengan relacion
directa con la institucion.

8.4. Re-Induccién

n proceso planeado de reorientacion a los funcionarios vinculados y contratados
institucién, cuando ocurran cambios normativos, modificacion de las politicas
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institucionales, dentro del marco legal, sistema de gestion de calidad, entre otros, por
medio de una reunion en el auditorio general del hospital, la plataforma virtual y la
pagina del hospital http://www.esehospitalmedina.gov.co .Seran las herramientas de
apoyo para que este proceso sea de total cumplimiento, y de facil acceso para que
todos los funcionarios sean entes activos y participativos en estos programas de
mejoramiento y formacion continua.

- La Empresa Social del Estado Region de Salud Medina contempla realizar la
Induccion a cada uno de los colaboradores que ingresen a la Institucion y la
Reinduccion maximo cada dos afos.

Actividad de evaluacion

se realiza evaluacion al proceso de induccién mediante la aplicacion de evaluacion de
satisfaccion y de facilitador en cada médulo durante el desarrollo de la misma

8.5. Entrenamiento en puesto de trabajo

El entrenamiento al cargo es un proceso de obligatoriedad para todos los nuevos
funcionarios de la Empresa Social del Estado Region de Salud Medina, el
entrenamiento es un proceso mediante el cual el funcionario se prepara para
desempefiar de manera 6ptima las tareas especificas del cargo que va a ocupar, es un
proceso educativo donde se desarrollan competencias que ayudan al cumplimiento de
objetivos de la E.S.E.

Mediante el entrenamiento es ideal que se logren 4 cambios en el comportamiento de
los nuevos funcionarios para que este genere el impacto esperado:

e Transmision de la informacion, aumenta el conocimiento de las personas.
e Desarrollo de habilidades, optimizar habilidades y destrezas.

e Desarrollo de actitudes, modifica comportamientos.

e Desarrollo de conceptos, eleva el nivel de abstraccion.

Las etapas en el proceso de entrenamiento al cargo son las siguientes:

e Diagnostico: conocer las necesidades de entrenamiento de la E.S.E.
Disefo: elecciéon de la técnica o estrategia.
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e Implementacion: llevar a cabo el proceso de entrenamiento.
e Evaluacién: conocer los resultados del entrenamiento, verificar sus
consecuencias.

El entrenamiento implica la transicion de conocimientos especificos relativos al trabajo,
actitudes frente a aspectos de la organizacion, de la tarea y el ambiente, y desarrollo de
habilidades.

Descripcion de las actividades

El &rea de talento humano se encarga de coordinar previamente con los demas lideres
de proceso relacionados con la ejecucion de las actividades propias del cargo del
nuevo colaborador, para que realice el entrenamiento en todos los aspectos relativos
al cargo, (aspectos administrativos, programas estratégicos, de calidad, gestion
ambiental, sistemas de informacion etc) con el fin de garantizar que todos los
funcionarios que ingresen a la institucion o sean promovidos o trasladados a otro cargo,
adquieran conocimientos especificos sobre el cargo que van a desempeniar.

Control y documentacion de la actividad:

El area de talento humano establece previamente con los lideres que intervienen en el
entrenamiento la programacién de la jornada, el orden o ruta, los tiempos y
disponibilidad de cada entrenador y una vez realizada la actividad registran la evidencia
de la misma en el respectivo formato.

9. SEGUIMIENTO Y EVALUACION DEL PLAN DE CAPACITACION
INSTITUCIONAL

Participacion de la Comisién de Personal y el area de planeacion y calidad

Con base en las propuestas metodolégicas del Departamento Administrativo de la
Funcion Pdublica, se defini6 el procedimiento para la evaluacion al Plan de
Capacitacion, con la participacion de la Comision de Personal.

Teniendo en cuenta que la Comision de Personales configura como uno de los
instrumentos que ofrece la Ley 909 de 2004, por medio del cual se busca el equilibrio
entre la eficiencia de la administracion publica y la garantia de participacion de los
empleados en las decisiones que los afecten, asi como la vigilancia y el respeto por las
mas y los derechos de carrera, se llevé a cabo reunion el 26 de Enero de 2023 para
izar el proceso llevado a cabo en la construccion del Plan Institucional de
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Capacitacion para la vigencia 2023, dando como resultado un cronograma compuesto
por 128 acciones de capacitacion. aplicando y adoptando instrumentos técnicos e
involucrando a los empleados. Para tal fin se ha definido los siguientes indicadores
como elemento de medicion, asi:
Eficacia Ejecucion de Recursos | Permite Recursos
determinar el % | presupuestales de
de cumplimiento | capacitacion
con respecto al | ejecutados /
empleo y | recurso
ejecucion de los | presupuestal
recursos asignado a
presupuestales capacitacion) *
asignados  para | 100
capacitacion
Eficacia Participacion Medicion de la | NUmero de
asistencia de | asistentes a la
servidores en las | capacitacion/ total
capacitaciones del | de colaboradores
Plan Institucional | inscritos para
de Capacitacion asistir a la
capacitacion) *
100
Eficacia Cumplimiento Permite (Namero de
determinar el % | actividades de
de cumplimiento | capacitacion
con respecto a la | realizadas en el
programacion periodo/ Total de
aprobada de | actividades de
capacitacion para | capacitacion
la vigencia. programadas en
el periodo) * 100
Eficacia Servidores publicos | Permite (Namero de
capacitados determinar el % | servidores
de servidores | publicos
publicos gue | capacitados en la
recibieron vigencia / N. de
capacitacion servidores
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durante la | publicos de la
vigencia E.S.E. Hospital
109) * 100
Eficiencia Satisfaccion Evaluacion de: | Calificacion
tematica, superior a 4 o
facilitador y | bueno
aplicabilidad.
Efectividad Adherencia al | Determina el | Superior a un 85%
conocimiento grado de
conocimientos
previos y
adquiridos
posterior a la
actividad de
formacién
Andlisis de evolucion | Calidad del
de Indicadores de | proceso
impacto en el
desempeiio del cargo
Productividad
Servicio
Efectividad

10.MECANISMOS DE SOCIALIZACION DEL PIC Y DEL PLAN DE ACCION:

El Plan Institucional de Capacitacién y el respectivo cronograma de actividades al igual
gue los resultados en la gestion del mismo con el apoyo de la oficina de
Comunicaciones sera publicado en los canales de comunicacion internos, definidos en
el Plan institucional de Comunicaciones de la Empresa Social del Estado Region de
Salud Medina, sitio web www.esehospitalmedina.gov.co
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TEM ACTIVIDADES. PIRIGIDO A TEMARIO ENE FEB WAR | ABR | WAY JUN JuL AGO SEP ocT NOV. DIC RESPONSABLE
Ple[ev] P [e)]ev|p [efev[P PlefefPlefevip (e [ev|p] e [ev] p [e]ev] P [e)[ev[ P [es[ev P [e]ev
1 |politica de Planeacion Institucional Todo el Personal _[Socializacion de la Politica de Planeacion Institucional 1 1 Planeacion
[, [Poliica de Gestion Presupuestaly eficiencia del Gasto “Todo el Personal Socvahzac\on e fa Politica de Gestion Presupuestal y 1 1
piblico ncia del Gasto Publico Financiera
mahzanun e fa poltica de compras y contratacion
3
Politica de compras y contratacion publica Todoel personal | s 1 1 Contratax
Socializacion de fa Politica de Talento Humano e
4 |Politica de Talento H I Todo el 1
Politica de Talento Humano e Integridad odoelPersonal|L 200 R 1 1 Falento Humano
Poltica de Transparencia, acceso a la informacion Soc-ahzacmn de fa Politica de Transparencia, acceso a Coordinacion Asistencia
s Todo el personal ! . 1 1 d
publica y lucha contra la corrupcion l informacion publica y lucha contra la corrupcion Financiera y Calidad
,[Poltica de Fortalecimiento Organizacional y “Todo el Personal sDaahzaucn de Ta Poltca de Fortalecimiento 1 1
y Procesos Calidad y Talento Humano
Pclmca de Servicio al Ciudadano , Politica de Socializacion de las Poitica de Servicio al Ciudadano y
7 n Ciudadana en la Gestion Publica y Politica | Todo el Personal  |Politica de Participacién Ciudadana en la Gestion 1 1 Oficina SIAU
de Raconaliacon de wamies Publica y Poliica de Racionalizacion de tramites
8 |Poltica de Gestion Documental Todo el Personal  [Socializacion de la Politica de Gestion Documental 1 1 Calidad -Archivo
Politica de Gobierno Digital, antes Gobierno en Linea y Socializacion de la Politica de Gobierno Digital y
o 4 Todo el Personal
Politca de Seguridad Digial " Poltica de Seguridad Digital 1 1 recnologia ce la
10 |politica de Defensa Juridica Todo el Personal [Socializacion de la Politica de Defensa Juridica 1 1 Asesor Juridico
N N X N Calidad-Coordinacion
s s Social de la Politia de Gesti6n del C nto
11 [Politica de Gesticn del conocimiento y la innovacion Todo el Personal |55 12210 de [a Polta de Gestion del Conocimier 1 1 Asistencial y Coordinacion
y la Innovacién 8
12 |Politica de Control Interno Todo el Personal  [Socializacion de la Politica de Control Interno 1 1 o
. iGn de fa Politica de la Informacion
i 1 p
13 Politica de la informacion Estadistica Todo el Personal |20 48 1 1 recnologa de
Politica de Seguimiento y Evaluacion del Desempefio Socializacion de la Politica de Seguimiento y
14 s v
Institucional Todo el Personal | acion del Desemperio Insttucional 1 1 Planeacion
Asesor Juridico-Calidad -
15 |Politica de Mejora Normativa Personal nuevo  |Socializacién de la Politica de Mejora Normativa 1 1 Coordianciones Asistencial y
Administrativa-Control
Interno
Socializacion de la lista de chequeo para fa entrega de
16 |Lista de chequeo para la entrega de las hojas de vida Todo el personal || ZEEEN 1 1 1 Contrata
17 |Estatuto de contratacion Todo el Personal  [Socializacién del Manual de Contratacién 1 1 Contratacién
Socializar a todo el personal sobre 105 CUrs0s
18 |Cursos obligatorios por cada perfil Todo el personal |0 e et pert 1 1 Contrataci
Lo |Pesconocimiento sobre el mpacto y trazabiidad del odo ol personal __|CaPacitacion sobre el desconocimiento y trazabiidad 1
reporte de informacién en linea a la D pe del reporte de informacion en linea a la Dian. Lider de Financiera
0 |Capacitacién sobre la Resolucién 3280/2018- Memcus Enfermeria- _|Capacitacion sobre la Resolucion 3280/2018- 1 1 1 Enfermeria- Consulta
Programas e Enfermeria |Programas Exerna
21 |Plataforma SIGEP I Todu el Personal __|Socializacién del SIGEP II 1 Talento Humano
Socializacion de planes de accion del Area de Talento
%2 |planes Decreto 612/2018 -Talento Humano TodoelPersonal | ymang 1 Talento Humano
23 _|codigo de Integridad Todo el Personal 6n del Codigo de Integridad 1 1 Talento Humano
2¢_|Sistema Unico de Habilitacién Todo el Personal falizacién de la Resolucién 3100 1 1 Lider de Calidad
25 _|Mejoramiento del Programa de Auditoria “Todo el Personal ializacion del Programa de Auditoria 1 1 Lider de Calidad
Guardas de seguridad-
26 |Capacitacion sobre el uso correcto de las plantas Conductores -Auxiliares |Socializacion sobre el uso correcto de las plantas 1 1 1 Lider de mantenimiento
electricas, reportes y aseo general del area. de electricas, reportes y aseo general de las areas.
[Capacitacion sobre 105 procesos, programas,
27 |procedimientos, planes de accién y gestion de las Todo el personal  [Socializacién de los pogramas, procedimientos, planes 1 1 1 Lider de mantenimiento
solicitudes de mantenimiento de accion y gesion de solicitudes de mantenimiento
CapaCiacion sobre el Uso Correcto de 105
28 | oacitacion sobre el uso correcto de los Personal de Odontologia | o 2 1 1 Equipo Bomedico
[Capacitacion y entrenamiento del uso correcto del DEA
2 _|(Certificable) Todoelpersonal | capacitacién sobre el uso correcto del DEA 1 Equipo Biomedico
(Capacitacién sobre equipos biomedicos, monitor de
Auxiliares de enfermeria-
K
50 fr'\i’,““’;f‘,:gfz"::::é:fgg"::;?’f:,;;a'gfrgz‘“"““' Medicos del servicio de |Capacitacionsobre equipos biomedicos 1 1 Equipo Bomedico
mecanicos, bombas de infusidn, electrocardiografo, urgencias
mesa de calor radiante, pulso oximetros e incubadoras.
‘Auxiliares de enfermeria-
21 |Sopactecion de equipos biomedicos, en Wedkos del sari de. |Capaciacién de equipos bomedicos, en 1 1 Eauo Bomedico
arema v b Consulta Externa ¥ pulso oximetro
[Capacitacion y entrenamiento en fa impieza y Todoel | [Capacitacion y entrenamiento en fa Impieza y
32 |desinfeccion de los equipos biomedicos de la odo el personal desinfeccion de los equipos biomedicos de la 1 1 Equipo Biomedico
institucién. asistencial instituci
[Capacitacion en el Uso y mpieza Ge 105 €quipos de Capacitacion en o1 tso y Tmpieza G¢ o5 equip0s Ge
., [laboratorio como pipetas, contador de celular, des Personal de laboratorio. [laboratorio como pipetas, contador de celular, des .
onizador, microscopios, equipo de Elisa Mindray y clinico ionizador, microscopios, equipo de Elisa Mindray y 1 1 Equipo Biomedico
centrifuga, centrifuga
[Capacitacion en el Uso y mpieza e 105 €quipos de Capacitacion en el uso y impieza de 05 €quipos de
34 [laboratorio como analizador de quimica y Personal de laboratorio 31oratorio como analizador de quimica y 1 1
clinico BRAY MEDICAL
[Capacitacion en el Uso y mpieza Ge 105 €quipos de Capacitacion en el Uso y impieza de 105 €quipos de
°°_|Radiologia Personal de Radiclogia|gagiologia 1 1 Equipo Bomedico
TPrograma de (Poitica, el Programa de (Poiitica,
Todo el personal
26 [Programa, Formatos de reporte y solicitud de o el persa Programa, Formatos de reporte y solicitud de 1 1 Equipo Bomedico
Referente de Seguridad del
37 | Manejo de la plataforma y herramientas de Medicos y Enfermeras |Capacitacion sobre el manejo de la plataforma de 1 1 Paciente y Atrys Health
Telemedin Colombia
38 |sistema Unico de Acreditacién Todo el Personal __|sistema Unico de Acreditacion 1 1 Calidad
39 |Mapa de Procesos Instituci Todo el Personal i 6n del Mapa de Procesos 1 1 Calidad
40_|Modelo de Atencién Todo el Personal 6n del Modelo de Atencién 1 1 Calidad
41_|Portafolio de Servicios Todo el Personal __|socializacién del Portafolio de Servicios 1 1 Calidad
. v Todo el personal .
42 |Comité de Infecciones asociadas a la atencién en Salud p vt Capacitacion sobre infecciones hospitalarias 1 1 Lider de Laboratorio Clinico
43_|Programa de Reactivogilancia Todo el Personal _[Socializacion del Programa de Reactivovigilancia 1 1 Lider de Laboratorio Clinico
4_|Capacitacion de Decreto 612/2018 -MIPG Todo el Personal _|Capacitacién sobre MIPG 1 1 Control Interno
45 |Derechos y Deberes Institucionales Todo el Personal  [Socializacién de los Deberes y Derechos Institucionales 1 1 -
46 _|Fducacion en Salud Oral Todo el Personal __|Capacitacion en Salud Oral 1 1 Odontologia
47_|Programa de Todo el Personal i6n del Programa de n 1 1 Referente de 5
48 |Habilidades comunicativas Todo el personal Socialiacion de 1 1 Psicologia
49_|[Ambiente de trabajo y sus responsabilidades Todo el personal 1 Lider ST
Plan de Gestion Integral de Residuos HoSpIalarios y rodo el personal | 59@lizacion del Pian e Gestign Integral de Residuos 1 1
Similares Similares Ingieniero ambiental
E Estrategico Todo el Personal sobre Estrategico 1 1 Planeacién
N Medicos- Enfermert .
(Capacitacion sobre la Estrategia IAMII A e eaoronar . |capacitacién sobre la Estrategia 1AMIT 1 1 1 Lider de Consuta Externa
Politica IAMII Institucional Todo el Personal  [Socializacion de la Politica Institucional de IAMII 1 1
Coordinacion Asistencial
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u 0 P
M ACTIVIDADES DIRIGIDO A TEMARIO == = T e Ty o = = = = RESPONSABLE
PlE)| EV E) P |EJEV| P L 2 Pleev|P|EI|EVIP| E|EV| P |EJJEV] P |EJ|EVI P |E) P B[ EV
. . Medicos- Enfermeria- X .
54 |Capacitacién sobre la Resolucién 051/2023-IVE Auxiliares de Enfermeria |Capacitacién sobre la Resolucién 051/2023-IVE 1 1 1
Lider de Consulta Externa
[Socializacion de la Politica y sus objetivos de Salud y
55 [Politica de SSGT y objetivos Todo el Personal
¥ o Sequridad en el Trabajo 1 Asesor de SSGT
56 |Obligaciones y Responsabilidades de SST Todo el Personal de las obligacion¢ 1
de sST Asesor de SSGT
57 Todo el Personal _|Socializacion de la Politica de consumo de Sustancias 1
Politica de Consumo de sustancias Psicoactivas Psicoactivas Asesor de SSGT_
58 Todo el personal . 1 1 1
Protocolo de lavado de manos del protocolo de lavado de manos Asesor de SSGT
50 Todo el personal |Capacitaciones sobre la investigacién de accidentes 1 1
de accidentes laborales labores Asesor de SSGT_
61 Todo el Personal . 1
Manejo de stress (Capacitacion sobre el manefo de stress Asesor de SSGT
61 Todo el Personal . 1 1
|Acoso Laboral |Capacitacion sobre acoso laboral Asesor de SSGT_
6: N Todo el Personal _ 1 1
(Campaiias de orden y aseo (Charlas sobre campaias de orden y aseo Asesor de SSGT
63 |Charlas de autocuidado Todo el Personal  [Charlas sobre autocuidado 1 1 1
Asesor de SSGT
o Todo el Personal  |Socializacion de la Poiitica de Seguridad 1
Poltica de Seguridad Coordinacion Asistencial
65_|Politica de Reuso Todo el Personal de la Politica de Reuso 1 Coordinacion Asistencial
66 |Programa de Farmacovigilancia Todo el Personal  |Socializacion del programa de Farmacovigilancia 1 Regente de Farmacia
67 |Gestion del Riesgo Todo el personal | Capacitacion sobre Gestion del Riesgo 1 Control Interno
68 o
Gestion de la Tecnologia Todo el personal  |Capacitacion sobre Gestion de la Tecnologia 1 recnoiogia de I ormacion]
69_[Reinduccion Todo el personal _|Reinduccion 1 Talento Humano
70 |Plan de emergencias Todo el personal  [Socializacion del Plan de emergencia Insittucional Asesor de SSGT-CRUE- ARL
1 SURA
|Socializacion sobre el uso del ambiente fisico,
71 |[Ambiente fisico, ambiente de tecnologia e informacion | Todo el personal  [ambiente de la tecnologia y ambiente de la
informacion 1 Lider
72 |Capacitaciones sobre complicaciones del Embarazo | Personal asistencial _|Capacitaciones sobre complicaciones del Embarazo 1 1 1 1 1 1 Coordinacion Asistencial
73 |Capacitacion sobre transtomo Depresivo Personal asistencial | Capacitacion sobre transtomo Depresivo 1 1 1 1 1 1 Coordinacion Asistencial
74 [Capacitacién sobre Dislipidemias. Personal asistencial | Dislipidemias. 1 1 1 1 1 1 ‘Coordinacion Asistencial
75 |Capacitacion sobre Diabetes Melitus T2 Personal asistencial | Diabetes Mellitus T2. 1 1 1 1 1 1 Coordinacion Asistencial
76 |Capacitacion sobre Hipertension Arterial Primaria Personal asistencial | Capacitacién sobre Hipertension Arterial Primaria 1 1 1 1 1 1 ‘Coordinacion Asistendial
77 |Capacitacion sobe Obesidad Personal asistencial _|Obesidad 1 1 1 1 1 1 Coordinacion Asistencial
78 |Capacitacion sobre Falla Cardiaca Personal asistencial |Falla Cardiaca 1 1 1 1 1 1 ‘Coordinacion Asistendial
Capacitaciones sobre Neumonia y Bronquioiis en [Capacitaciones sobre Neumonia y Bronquiolts en Enfermeria- Consulta
1o |Cooe Personal asstencil | O 1 1 1 1 1 1 o
Capacitacion sobre Control de Crecimiento y [Capacitacion sobre Control de Crecimientoy Enfermeria- Consufta
. Desarrollo Personal asistencial Desarrollo 1 1 1 1 1 1 Exrerna
Enfermeria- Consulta
81 |Capacitacion sobre Enfermedad Diarreica Aguda Personal asistencial ~ [Capacitacion sobre Enfermedad Diarreica Aguda 1 1 1 1 1 1 ity
Capacitacion sobre Recien Nacido Sano (Atencion del [Capacitacion sobre Recien Nacido Sano (Atencion del Enfermeria- Consulta
2
2 |Recien Nacido) Personal asistencial | oo ion Nacido) 1 1 1 1 1 1 Exrerna
83 |Capacitacion sobre caries Personal asistencial | Capacitacion sobre caries 1 1 1 1 1 1 Coordinador Odontologia
4 |Capacitacion sobre Gengiiis Personal asistencial _|Capacitacion sobre Gengivtis 1 1 1 1 1 1 Coordinador Odontologia
Capacitacion sobre infeccion de vias urinarias - GPC- |Capacitacion sobre infeccion de vas urinarias - GPC-
% |extema a Minsalud Personal asistenciel  |c ema a winsalud. 1 1 1 1 1 1 Coordinacion Asistencial
6 _|Capacitacion sobre Dengue Personal asistencial _|Capacitacion sobre Dengue 1 1 1 1 1 1 Coordinacion Asistencial
(Capacitacion sobre manejo de paciente [Capacitacion sobre manejo de paciente
57 Personal asistencial 1 1 1 1 1 1 Coordinacion Asistencial
(Capacitacion sobre manejo de mezclas de [Capacitacion sobre manejo de mezclas de
88 Personal asistencial N
en de urgenci stenes en paciente de urgencias 1 1 1 1 1 1 Coordinacion Asistencial
) Personal asistencial y v
89 |Capacitacion sobre manejo adecuado de Dengue iAo |Capacitacion sobre manejo adecuado de Dengue 1 1 Coordinacion Asistencial
50 [Capacitacién sobre Protocolo de Codigo Azul Personal asistencial |Capacitacion sobre Protocolo de Codigo Azul 1 1 ‘Coordinacion Asistencial
51 |Capacitacion sobe Protocolo de Referencia y Personal asistencial y |Capacitacion sobe Protocolo de Referencia y 1 1 ‘Coordinacion Asistencial y
C Administrativo |Ct Administrativo
Capacitacion del Protocolo de Manejo de Trauma [Capacitacion del Protocolo de Manejo de Trauma
92 al Personal asistencial C al 1 1 Coordinacion Asistencial
93 |Capacitacion GPC Diabetes Tipo 2 Personal asistencial | Capacitacién GPC Diabetes Tipo 2 1 1 Coordinacion Asistencial
5, |Capacitacion de la Ruta de Violencia Sexualy fodo Personal asistencial y |Capacitacion de la Ruta de Violencia Sexual y todo 1 1 1 Coordinacion Asistencial y
tipo de violencias Administrativo__|tipo de violencias Administrativo
o5 |Capacitacion sobre Protocolo de TRIAGE Asistenciales |Capacitacion sobre Protocolo de TRIAGE 1 1 Coordinacion Asistencial
[Capacitacion sobre GPC Hipertension Arterial
9
Capacitacion sobre GPC Hipertension Arterial Primaria | Personal asistencial Primaria 1 1 Coordinacion Asistencial
) Personal asistencial y v
97 |Capacitacion sobre la Ruta Matermo Perinatal it |Capacitacion sobre a Ruta Matemo Perinatal 1 1 Coordinacion Asistencial
5 |Capacitacion sobre GPC Enfermedad Diarieica Aguda | o oo oo ™[ Capacitacion sobre GPC Enfermedad Diarreica Aguda 1
len menores de 5 afios len menores de 5 afios 1 Coordinacion Asistencial
5| Copacitacion sobre GPC cortrol de Crecimiento y ersonal asistencial _|CaAPACHacion sobre GPC control de Crecimiento y 1
Desarolio. Desarollo. 1 Coordinacion Asistencial
Capacitacion del Protocolo de Manejo de Paciente |Capacitacion del Protocolo de Manejo de Paciente
o Capacitaci ? i personal asstencial | C2PACHECH g i 1 1 Coordinacion Asistencial y
agitado. lagitado. Administrativo
o |Capacitacion del Prolocolo de Atencion al Paciente | -~ ™ [Capacitacion del Protocalo de Atencion al Paciente 1 1 Coordinacion Asistencil y
con Intento de Suicidio |con Intento de Suicidio Administrativo
Capacitacion del Protocolo de Entrega y recibo de [Capacitacién del Protocolo de Entrega y recibo de.
102 tumo medico y enfermeria. Persona asistencial [turno medico y enfermer 1 1 Coordinacion Asistencial
03 |Capacitacion del Protocolo de procedimientos personal asistencial _|CaPaciacion del Protacola de procedimientos 1 1
menores. menores. Coordinacion Asistencial
Capacitacion del Protocolo de manejo de enfemnedad [Capacitacion del Protocolo de manejo e enfermedad
104 Personal asistencial 1 N
1 Coordinacion Asistencial
Capacitacién sobre procedimiento de control de [Capacitacién sobre procedimiento de control de.
1% |iquidos Personal asistencial | ios 1 1 Coordinacion Asistencial
106 tacion sobre d Personal asistencial _|Capacitacion sobre de 1 1 Coordinacion Asistenial
(Capacitacion sobre procedimiento de toma de [Capacitacién sobre procedimiento de toma de
107 Personal asistencial 1 1 Coordinacion Asistencial
108 |Capacitacion del Programa de seguridad del paciente | _Personal asistencial _|Programa de seguridad del paciente 1 1 Coordinacion Asistencial
Socializacion de los objetivos y metas el Programa de [Socializacion de 10s objetivos y metas del Programa de| Uider de Seguridad del
1% | Sequridad del Paciente 2023 Todo el Personal S ridad del Paciente 2023 1 1 Paciente
¢ : Tider de Seguridad del
110 |Capacitacién sobre cultura de seguridad del paciente Todo el Personal  |Capacitacién sobre cultura de seguridad del paciente 1 1 1 !
s Ny - » Tider de Seguridad del
111 |Capacitacion de la Poliica de Seguridad del Paciente Todo el personal  |Capacitacion de la Poltica de Seguridad del Paciente 1 1 vt
N N N . Lider de Seguridad del
112 |Capaciacion sobre notificacion y aprendizaje Todo el personal  |Capacitacion sobre notificacion y aprendizaje 1 1 Paciente
. . . . Tider de Seguridad del
Capacitacién sobre identificacion del paciente Todo el personal  |Capacitaci6n sobre identificacion del paciente 1 1 Pm:m
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ESE HOSPITAL NUESTRA SENORA DEL PILAR DE MEDINA
CRONOGRAMA DE CAPACITACION VIGENCIA 2023
ACTIVIDADES DIRIGIDO A TEMARIO T 0N i 260 ) ol Yo e RESPONSABLE
ele]e NEEIREEREEREEREEREEREE
114 |Capacitacion sobre consentimiento informado Asitenci: Adnisiones (Capacitaci6n sobre consentimiento informado Lderde Se.gundad &
de urgencias Paciente
" . . L .. . Lider e Seguridad del
115 |Capacitacion sobre prevencion de Caidas Todo el personal  [Capacitacion sobre prevencion de Caidas 1 ' Pacig:t:
(Capacitacion sobre Guia de Prevencion y control de (Capacitacion sobre Guia de Prevencion y control de Lider de Sequridad del
19 fnecciones Tod0elpersonl e ies 1 1 Paciente
o o , N - o " Lider de Sequridad del
117 |Capacitacion de Prevencin por Ulceras por Presion Personal asistencial  |Capacitacidn de Prevencion por Ulceras por Presion 1 1 Paciente
o - - - Lider de Seguridad del
118 |Capacitacion sobre esterilizacion Personal asistencial | Capacitacion sobre esteriizacion 1 1 Pacirte
" , . Almacen y Personal - " Lider de Seguridad del
119 |Capacitacion sobre Gestion Segura de Medicamentos. Asisencia Capacitacion sobre Gestion Segura de Medicamentos. 1 1 Pacerte
1% (Capacitacion sobre Atencion Sequra de la Gestante y el persond asistencia (Capacitacion sobre Atencion Sequra de la Gestante y Lider de Sequridad del
Redénfacido CSOTAIASSIENCH) el Recen Necido 1 Pacertz
(Capacitacion sobre el manejo de la comunicacion y (Capacitacion sobre el manejo de la comunicacion y Lider de Sequridad del
B enfoque diferencial. Todoel persond lenfoque diferencial. 1 Paciente
" . . . Lider e Seguridad del
122 |Capacitacin sobre Autocuidado Personal asistencial ~ |Autocidado 1 Pacig m;
123 |Capacitacion sobre muestras Persond de t‘omfa b (Capacitacion sobre muestras Lider de Laboratorio Clinico
imuestras de la institucion| 1
. .. (Capacitacion Resolucion de 3100 de 2019 en el
(Capacitacion Resolucion de 3100 de 2019 en el servicio | Personal de laboratorio - -
124 N o " Isenvicio de toma de muestra, senvicio de Laboratorio
de toma de muestra, servicio de Laboratorio Clinico. clinico o, ! 1 Liderde Laboratorio Ciico
- Personal de laboratorio L . .
125 |Capacitacion sobre eventos de interes en salud publica liico (Capacitacion sobre eventos de interes en salud publica 1 Liderde Laboratorio Cinico
12 (Capacitacion sobre remisiones de examenes, Personal de laboratorio {Capacitacion sobre remisiones de examenes,
lataforma COLCAN clinico lataforma COLCAN 1 Lider de Laboratorio Clinico
m (Capacitacion Manual de toma, transporte, conservacion|  Personal que toma  |Capacitacion Manual de toma, transporte,
[__|yremision de muestras. Mmuestras y Conductores |conservacion y remision de muestras. 1 Lider de Laboratorio Clinico
M (Capacitacin sobre interpretacion de control de calidad,| Personal de laboratorio |Capacitacion sobre interpretacion de control de
toma de medidas preventivas y correctivas. |calidad, toma de medidas preventivas y correctivas. 1 Lider de Laboratorio Clinico
21 26 31 32 28
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MEDINA

ANEXO

FORMATO INDUCCION-ACTIVIDADES ESPECIFICAS DE PUESTO DE

TRABAJO

Cadigo
ANEXO FORMATO INDUCCION-ACTIVIDADES THGVED 007
ESPECIFICAS DE PUESTO DE TRABAJO ds Y
\ : v
Version
MACROPROCESO DE APOYO V01-2022
(Gestion Talento Humano) _ CEGION DE SALUD
Réging 1de 2 MEDINA
Fecha: dd/ mm/ aq/
Nombre del responsable de la capacitacion: No. De
documento:
Nombre de quien recibe la capacitacion: No. De
documento:
Coordinaciona la | Administrativa: |:|

Induccion: [_] Reinduccion:[ ] Traslado: ]

Cargo:
que pertenece:
Traslado:|:| Nuevas Funciones:DOtro: |:| Asistencial: |:|
Tipo de Vinculacion: Planta [] ors [
REALIZADA FIRMAS
ACTIVIDADES
S| | NO | QUIEN OTORGA | QUIEN RECIBE
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ANEXO
FORMATO DE INDUCCION

Cadigo Cadigo
FORMATO EVALUACION DE FORMATO EVALUACION DE
INDUCCION THGVFO 008 Ml ¥ NDUCCION THGVFO 005 Ml
\ Version \ Version
MACROPROCESO DE APOYO Vi2-2022 MACROPROCESO DE APOYO Vo2-2022
(Gestion Talento Humano) _ L] (Gestion Talento Humano) _
Pagina1ded Bagina 2 de 3
b
FECHADE REALIZACION: dd  mm  gggg VACUNACION (PAI, estraegias, horaris de atencidn
Nombre de! responsable: N# Documenta: SALUD QRAL (Programas, responsables v aclividades
Nombre de guien recibe M Documenta: LABORATORIO CLIMICO (Salud Publica, responsables y
. A aclividades)
Cargu/hchidad Al RADIOLOGIA [Caracinslicas del senvici y requisios)
Tpodevincuacion: | Dieclo__ | Contraita__ |0t Fecha &z : ;
190 & vinculacion: reclo__| Lonrauista__ | Uiro, vinculacion SIAU- Senvicio de informacion y atencion al usuario (manejo de
INCUCCIONINGRESD | INDUCCIONTRASLADD LNUDP'IUIC%ENS-‘NUEVAS |OTROS.|ND|QUE ‘ POR3)
SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO (Politica, objetivos,
REINCUCCION SEGUIMENTO APROGRAMA CALIEVALUACION responsabilidades frente al SGSST, Polilica de no alcohol,
Cadafeyn del presente formato dehe sey diligenciado de acuerdo con la situacion administrativa que da origen ala ‘r:gmeggiﬁs :: EI;Z?J'S dCB Eﬁﬂdaﬁurzﬁzrﬁeﬁmmf
induccin del personal. . ' '

accidemei enfermedad Iaborali

PRESENTAGION GENERAL DE LA EMPRESA (Bienvenida,

recarrido poras instalaciones, presentacion e personal) SEGURIDAD DEL PACIENTE (Programa y generalidades)
INDUCCION GENERAL (Misicn, Visian, Organigrama, portafolio CONTABILIDAD (Cuenta de Gobro)

e sendcios.) INDUCCION ESPECIFICA con el Lider del Proceso
TECHOLOGIA  (Portal  insfitucional, redes  sociales (Procesos, Procedimientos, Formatos, il de
ingfitucionales, canales de comunicacion, unidad de 30 ¢argo ¢ labor)

almacenamiento institucional y Programa CITISALUD) Relacione las actividades individuales de induccion y reinduccion necesarias para el cargo:

TALENTO HUMAMO (proceso documental de vinculacion,
responsabiidad de acuerde al cargo o labor, prestaciones
salariales y régimen salarial sequn aplique, jomadas de frabajo)

SISTEMA OBLIGATORIO DE GARANTIA DE LA CALIDAD
(Politicas insfitucionales, IAMI, Sequridad del Paciente)

HUMANIZACION EN LOS SERVICIOS (Programa de
Humanizacion)

IMODELO ESTANDAR DE CONTROL INTERNO - MECI

CODIGO DE INTEGRIDAD (Valores Insfifucionales)

APOYO A LA GESTION (Estadisticas vitales, SIVISALA,
Medicina Legal, PGIRSH)
ALMACEN (Proceso de pedidos intemos, manejo de elementos
y equipos, inventarios)

SALUD PUBLICA (Sistema de vigilancia en Salud Plblica
CAJA (servicio de caja)

FACTURACION {Praceso y requisitos de facturacién, RIPS]

PROMOCION ¥ PREVENCION (Programas, responsables y
acfividades)
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FORMATO EVALUACION DE
INDUCCION TH GV FO 005 o #
Version
MACROPROCESO DE APOYO W02-2022
(Gestion Talento Humanao) s B "::L';I'N': o
Bagina 3 de

El trabajador acepta que.,

1. Conozco los planes, programas, politicas v objetivos institucionales ¥ me comprometo a aplicarlos y cumplifos de
acuerdo a mi actividad v al drea donde me encuentre asignado.

2. Qe he recibido la informacion referente al programa de induccion y reinduccion, donde se me informa los factores
de riesgo a los cuales esta expuesto y su paricipacion para el control de los mismos.

3. Qwe soy conocedor de las responsabilidades legales en el ejercicio de su labor y desarrolle de sus actividades
dentro de la institucion o fuera de ella en los casos que se requiera.

4. Que soy conocedor de las responsabilidades que acameara el incumplimiento de estas obligaciones

5. Debo hacer uso de los elementos de proteccién personal que sean asignados y que comespondan al trabajo de
acuerdo a 13 actividad y al drea donde lo realice v hare el uso debido de ellos.

FIRMA

En constancia de lo anterior, firma:

Persona gue recibe 1a Induccién / Re induccion

CARGO

Tiempo Induccion f Reinduccion

Persona responsable de 1a Induccion / Re induccion

FIRMA

CARGO
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