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MEDINA

1. OBJETIVO

Estratégicos

Objetivos de Gestion

en la comunidad usuaria y la sociedad.

objetivos institucionales.

- 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 interaccién 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.

- 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 organizacion con el proposito de trascender e impactar favorablemente

- Fortalecer la capacidad, tanto individual como colectiva, de aportar conocimientos,
habilidades y actitudes, para el mejor desempefio laboral y para el logro de los
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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 prestacién 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
difusién de temas transversales de interés para el desempefio institucional.

3. OBLIGACIONES

Los servidores publicos de la Empresa Social del Estado Regién de Salud 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 induccion 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 capacitacién 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
gue la Entidad presta, se realicen con atributos de calidad. Lo anterior, partiendo de la
premisa que la capacitacion y la formacion (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 gestién
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 proposito: 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 2024 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
Servidor Publico definidos por el DASCD, con el modelo de educacién por competencias
on temas normativos de caracter obligatorio, generando asi un modelo adaptable a
mandas del entorno, de la organizacion, a las brechas en las capacidades y
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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. Region de Salud Medina

Por lo tanto, el Plan Institucional de Capacitaciéon de la E.S.E. Region de Salud Medina,
busca el desarrollo de un talento humano, el fortalecimiento de sus competencias y la
mejora en el desempenio 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 relacién con la cotidianidad laboral de
los servidores.

Desarrollo de capacidades. EIl presente PIC parte del enfoque de capacidades del
Programa de Naciones Unidas para el Desarrollo (PNUD), y por tanto, se orienta desde
los siguientes principios:

Perspectiva del potencial: Los servidores y las entidades ya cuentan con saberes y
icas que es preciso identificar, apreciar, sistematizar e impulsar.
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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

Luego de aclarar el para qué, a quiénes (y donde) y el qué, se establecen los medios a
través de los cuales se desarrollan —pedagogicamente hablando- las acciones de
acitacion.
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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 Metodoldgicos

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

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

a. Altamente competentes

b. Sinceramente comprometidos con el desarrollo del servicio civil.

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

Pagina 8 | 36
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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 practicas cotidianas.

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

v Personalizacién 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 capacitaciéon 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 metodoldégico.

vAprendizaje desde proyectos y basado en problemas: Este principio
metodolégico —mencionado en la Guia Metodolégica 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.

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

¢, Como evaluar?

Evaluacion formativa

profundos.

de adherencia a los contenidos.

vPromover 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
divulgacioén interno, el quehacer de los equipos de trabajo, son todos espacios de
aprendizaje. El presente PIC busca aportar a la construccion de culturas de

El término evaluacidén es distinto al de calificacion. 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 capacitacion. EI 99% de las entidades tanto del nivel nacional como
territorial no evalGan el impacto de la capacitacion, ni los conocimientos adquiridos vy,
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

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

Pagina 10 | 36




Cdédigo

PLAN INSTITUCIONAL DE TH-GD-PL 01 A
CAPACITACIONES “ ,

- Version
"
V02-2023 EMPRESA SOCIAL DEL ESTADO
‘ MACROPROCESO DE APOYO __ REGION DE SALUD
HOSPITALNUESTRA SENORA DELPILAR | (GESTION DE TALENTO HUMANO) | Paginallde 36 MEPINA

Dado el anterior marco teorico, el objetivo de la E.S.E. Hospital Nuestra Sefora del Pilar
de Medina es disefiar, filtrar e implementar procesos de ensefanza 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
Metodoldgica 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 misién 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 publico basada en los
principios que rigen la funcion administrativa” (Decreto Ley 1567, 1998, Art. 4).

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 informacion (Belloch, 2013).
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objetos y eventos (Ertmer y Newby, 1993).

requiere el cargo (Reza, 2006).

sensorial, emocional e intelectual.

valor publico) (Gobierno de Colombia, 2017).

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

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

Entrenamiento: en el marco de gestién del recurso humano en el sector publico, el
entrenamiento es una modalidad de capacitacion que busca impartir la preparacion en el
ejercicio de las funciones del empleo con el objetivo de que se asimilen en la préactica 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 formacion como el proceso
encaminado a facilitar el desarrollo integral del ser humano, potenciando actitudes,
habilidades y conductas, en sus dimensiones: ética, creativa, comunicativa, critica,

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
organizaciéon en el mercado (Riguelme, Cravero & Saavedra, 2008).

Modelo Integrado de Planeacion 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 que
atiendan y resuelvan las necesidades y problemas de los ciudadanos (generacion de
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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 Democrético, 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.

Dimensién Hacer: Conjunto de habilidades necesarias para el desempefio competente,
en el cual se pone en practica el conocimiento que se posee, mediante la aplicacion de
técnicas y procedimientos y la utilizacion de equipos, herramientas y materiales
especificos.
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6. DIAGNOSTICO DE NECESIDADES DE APRENDIZAJE ORGANIZACIONAL -
DNAO

6.1. ¢cdémo serecolectd lainformacion? y cuales fueron los procesos o métodos
utilizados?

La realizacidon del Diagnostico de Necesidades de Aprendizaje Organizacional (DNAO)
es un ejercicio de investigacién y levantamiento de informacion y evidencias que permitio
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
persona y las deseadas para el desempefio de su cargo.

Por tanto, el conocimiento de las necesidades institucionales de cada proceso y/o
institucionales, la planeacion 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 capacitacidbn 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

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

v' Herramienta para identificar necesidades organizacionales requeridas para
aportar al mejor desemperio 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 gestién 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 formacién 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
tematicas de capacitacién que fueron cruzadas con las determinadas por los procesos,
encontrandose muchas de ellas incluidas dentro de las XX tematicas consolidadas como
se observa a continuacion:

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

Necesidades de capacitacion 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
gue fueron clasificadas y consolidadas para la definicién 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
Gestidon del Conocimiento y la — - —
. D Hacer Gestién de la informacion
innovacion: . .
Ser Trabajo en equipo

Comunicacioén asertiva
Orientacion al servicio

Saber Servicio y atencion al ciudadano

Creacion de Valor Puablico: Hacer AUd'tor.'aS Internas o
Mecanismos de participacion
Ser Servicio al ciudadano
g Saber Apropiacion y uso de la tecnologia

Transformacion digital: Hacer Seguridad digital

Ser Manejo del tiempo
Probidad y ética de lo publico: Cddigo de Integridad

Comunicacioén asertiva

Consolidado de temas relacionados con las necesidades de aprendizaje por
dependencias o por procesos 10 areas (Anexo XxXx)

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:

Derechos y Deberes Institucionales

Direccionamiento Estratégico

Gestion del Riesgo

Gestion de la Tecnologia

Reinduccion

Ambiente fisico, ambiente de tecnologia e informacion.
Habilidades comunicativas

Ambiente de trabajo y sus responsabilidades
Portafolio de servicios

Mapa de Procesos Institucionales
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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 Habilitacién
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 Préctica 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

Cadigo de Integridad

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

Planes de mejoramiento:
e Politica de Seguimiento y Evaluacion 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 tematicos y

desarrollada la matriz de metodologias educativas para el PIC se obtiene la definicion de
recursos necesarios para la operatividad del plan de capacitacion 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

- Resolucién 3100 de 2019

- Sigep I

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

- Reinduccion

- 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. Formacion en Acreditacion

2. Formacién de Humanizacién

Recursos técnicos y tecnolégicos

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 2 grandes ejes
tematicos mencionados en el capitulo de Analisis de la informacién y van dirigidos a:

1- Fortalecimiento de competencias técnicas y profesionales en procesos asistenciales
y administrativos, las cuales se realizaran a traveés 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
gue 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. Formacion en Programas Estratégicos Institucionales

Humanizacién y Servicio de Excelencia “El Servidor de Excelencia”

La E.S.E. Regién de Salud Medina cuenta con el programa de Humanizacion y
excelencia del servicio, adoptado mediante Resolucién 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 Region de Salud Medina en el marco de un
manual de servicio de excelencia (anexo No. 1 de la presente resolucién) y en
cordancia con la plataforma estratégica institucional y la politica de humanizacion,
s permita transformar la cultura de nuestros colaboradores y que sirva como eje
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para los programas de mejoramiento de la calidad de la atencion 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 atencion de la ESE Region
de Salud Medina con el programa de humanizacién 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 atencién en la prestacion del servicio ofertado
por la E.S.E Regién de Salud Medina.
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Metas

programa.

de servicio con toda parte interesada.

e Implementar la buUsqueda activa y

condiciones de atencion.

induccion general.

e Establecer el programa de formacion,
competencias del hacer y del ser al 100% de los colaboradores en temas
relacionados con la humanizacién del servicio al 90% de los colaboradores.

reporte de probables practicas

deshumanizantes asociadas a la prestacion de salud en los servicios de la
institucion 'y gestionar el 100% de dichos
oportunidades y acciones de mejora en pro del mejoramiento de las

Equipo de multiplicadores institucionales del programa:

reportes para

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

e Definir y formalizar un conjunto de buenas practicas de Humanizacion y
Servicio como identidad propia de la organizacion para desplegar en la relaciéon

evaluacion vy certificacion de

identificar

La institucion cuenta en la actualidad con 06 facilitadores entrenados y certificados que
se encargan de ejecutar las jornadas de formacioén 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 capacitacion 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

Anexo No 12. Resolucion 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 deberé asistir
con el formato de induccién / Reinduccion institucional TH-SST FO 06 para las

respectivas firmas donde se le daran a conocer los siguientes temas:

TEMA RESPONSABLE TIPO DE ARCHIVO
Presentacion e informacién con presentacion de informacion especifica del Plan de emergencias Gerené:gslé_!ger de Video Institucional
Direccionamiento (incluir acto de creacion y su actualizacion) Planeacién Diapositivas
« Cadigo de Integridad
Direccionamiento (incluir acto de creaciény |* Plataforma estratégica i . -
R, — — Planeacion Diapositivas
su actualizacion) - Programas y proyectos estratégicos institucionales
« Generalidades de las Politicas institucionales
Cadigo de Integridad Talento Humano Diapositivas
Estructura de gobierno de la organizacion: . Estruct.ura ?rgan|ca y funcional Planeacion Diapositivas
« Junta directiva
Politica de gestion del talento Humano
Manual de integridad -Deberes y Derechos (colaborador)
Aspectos generales: — — Talento Humano Diapositivas
Cadigo de ética
Tramites, servicios y procedimientos relacionados para
el rol del colaborador y sus actividades
Programa de Seguridad y Salud en el trabajo:
Procedimientos especificos
Generalidades, metas, practicas y principios B . .
de Notificacion de accidentes laborales, Lider de SGSST Diapositivas
Roles y actuacion del Plan de Emergencias
Generalidades, metas, practicas y principios L
de los Planes y programas relacionados con Plan de Capacitacion
los serv!dores y contratls_tas (deS(_:’r ibir los Bienestar e Incentivos Talento Humano Diapositivas
medios y canales de informacion y
comunicacién con el colaborador en cada . o
Clima Organizacional
programa)
. - « Modelo de atencion y Modelo de prestacion de servicios ) . "
Generalidades de la politica del PAIS -APS Calidad Diapositivas
« Portafolio de servicios
Modelo de operacién por procesos
Generalidades por componente del SOGC- ultima normatividad del componente y la relacién practica de Coordinacién Diapositivas
sus procesos con el desempefio de los colaboradores segun su rol Administrativa
Generalidades del sistema de gestion y control documental
« Seguridad del paciente Coqrdlnaglén Diapositivas
Programas estratégicos misionales: (Metas, asistencial
racticas y principios i
P yP pios) * Humanizacion ||de'r_‘de prggrarr’la de Diapositivas
umanizacion
Generalidades del Sistema de Atencién al Usuario
Declaracién de Deberes y derechos, estrategias y actividades de informacién y comunicacion (PQRS, Lider de SIAU Diapositivas
Satisfacciéon, mecanismos de comunicacién por grupos de valor)
Proyectos de Mejoramiento para la atencién al usuario
« Gestién de la Tecnologia JAZ Comunicaciones Diapositivas
Gestion de |°5_ Planes estratégicos - Administracién del Riesgo SGSST Diapositivas
|ns,’t|u-1<:|onales.. ((}gnerahdades, Metas, + Gestién ambiental Salud publica Diapositivas
practicas y principios) ~ - - Coordinacion - 7
« Gestion de la informacion L - Diapositivas
Administrativa
Presentacion de cuenta de cobro (Generalidades del proceso) Contabilidad Diapositivas
Proceso de solicitud de pedido Amacén Diapositivas
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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.
Regién de Salud Medina desarroll6é un programa de induccién dirigido a sus funcionarios
publicos, contratistas y otros que tengan relacion directa con la institucién.

8.4. Re-Induccion

Es un proceso planeado de reorientacion a los funcionarios vinculados y contratados por
la institucién, cuando ocurran cambios normativos, modificacion de las politicas
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
gue 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 evaluacién 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 desempefar de manera
optima 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.
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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 Diagnéstico: conocer las necesidades de entrenamiento de la E.S.E.

e Disefio: eleccion de la técnica o estrategia.

e Implementacion: llevar a cabo el proceso de entrenamiento.

e Evaluaciéon: 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, gestibn ambiental,
sistemas de informacion etc) con el fin de garantizar que todos los funcionarios que
ingresen a la institucibn o sean promovidos o trasladados a otro cargo, adquieran
conocimientos especificos sobre el cargo que van a desempefiar.

Control y documentacion de la actividad:

El 4rea de talento humano establece previamente con los lideres que intervienen en el
entrenamiento la programacion 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.
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9. SEGUIMIENTO Y EVALUACION DEL PLAN DE CAPACITACION

INSTITUCIONAL
Participacion de la Comision de Personal y el &rea de planeacion y calidad

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

Teniendo en cuenta que la Comisiébn 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
normas y los derechos de carrera, se llevé a cabo reunién el 26 de Enero de 2023 para
socializar el proceso llevado a cabo en la construccion del Plan Institucional de
Capacitacion para la vigencia 2024, dando como resultado un cronograma compuesto
por 112 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 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 (Numero de

determinar el % de
cumplimiento con
respecto a la
programacion
aprobada de
capacitacion para
la vigencia.

actividades de
capacitacion
realizadas en el
periodo/ Total de
actividades de
capacitacion
programadas en el
periodo) * 100
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Eficacia Servidores publicos | Permite (Numero de
capacitados determinar el % de | servidores
servidores publicos
publicos gue | capacitados en la
recibieron vigencia / N. de
capacitacion servidores
durante la vigencia | publicos de la
E.S.E. Regién de
Salud Medina* 100
Eficiencia Satisfaccion Evaluacion de: | Calificacion
tematica, superior a 4 o
facilitador y | bueno
aplicabilidad.

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 gestién del mismo con el apoyo de la oficina de Comunicaciones
sera publicado en los canales de comunicacién internos, definidos en el Plan institucional
de Comunicaciones de la Empresa Social del Estado Region de Salud Medina, sitio web
www.esehospitalmedina.gov.co

EMPRESA SOCIAL DEL ESTADO
REGION DE SALUD
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ANEXO

CRONOGRAMA DE CAPACITACIONES VIGENCIA 2024

EMRPESA SOCIAL DEL ESTADO REGION DE SALUD MEDINA

RESPONSABLE
CRONOGRAMA DE CAPACITACION VIGENCIA 2024
No. ACTIVIDADES DIRIGIDO A TEMARIO
ENE FEB MAR ABR MAY JUN JuL AGO SEP oCT NOV DIC
P|E)| EV EJ | EV EV|IP|EJ|EV|P |EJ|EV|P|EI|EV|P|EI|EV]|P|E|EV EJ | EV EJ | EV EJ | EV
Planes Decreto 612/2018 - Talento
1 Talento Humano Todo el Personal Socializacion de planes de accidn Humano/Planeacién/Control
del Area de Talento Humano Interno
Codigo de Integridad
2 Todo el Personal Socializacion del Codigo de
Integridad Talento Humano
Talento
3 Reinduccion Todo el personal Reinduccion Humano/Coordinacién
1 Admén.
Politica de Talento Humano Socializacion de la Politica de
4 e Integridad Todo el Personal Talento Humano e Integridad Talento Humano
S, " Personal S, .
Capacitacién sobre manejo - : Capacitacion sobre manejo
5 adecuado de Dengue asistencial y adecuado de Dengue .
Administrativo 1 Coordinacidn Asistencial
Derechos y Deberes Socializacién de los Deberes y
5 Institucionales Todo el Personal Derechos Institucionales B SIAU
Politica de Servicio al Socializacién de las Politica de
Ciudadano, Politica de Servicio al Ciudadano y Politica de
7 A ey AP 1
Participacion Ciudadana en Todo el Personal Participacion Ciudadana en la SIAU
la Gestion Publica. Gestion Publica.
Induccion Y Reinduccion De | Colaboradores Del | Realizar Induccion Y Reinduccion COORDIANDOR DE
Procesos Servicio Sobre Procesos Odontoldgicos ODONTOLOGIA
8 1
9 (S:ZEZ:; Obligatorio de la Todo el Personal Sistema Obligatorio de la Calidad Lider de Calidad
Sistema Unico de
10 Habilitacion Todo el Personal Lider de Calidad
Socializacion de la Resolucién 3100
Mejoramiento del Programa Socializacion del Programa de . "
1 de Auditoria Todo el Personal Auditoria Lider de Calidad
Sistema Unico de ) )
12 o - . Y
Acreditacion Todo el Personal Sistema Unico de Acreditacion Lider de Calidad
13 Plataforma Estratégica Todo el Personal Mision, Vision, Principios, Valores, Planeacion
(Induccién) Mapa de Procesos.
Modelo de Atencién Socializacién del Modelo de . "
14 Todo el Personal Atencion Lider de Calidad
15 Portafolio de Servicios Todo el Personal Socializacién del Portafolio de Lider de Calidad
(Induccién) Servicios
Sistema de informacion para | Lideres de Sistema de informacion para la . "
16 la calidad procesos calidad Lider de Calidad
Socializacion de protocolos,
manuales, GPC, ¢
17 procedimientos del servicio L'rgir:szge p:gg%?:g;nrtnoinuales, GPC,
de vacunacion p p Coordinacion Asistencial
institucionales
Socializacion de protocolos,
18 manuales, GPC, Colaboradores del | protocolos, manuales, GPC,
procedimientos del servicio servicio procedimientos Coordinacion Asistencial
odontologia institucionales
Socializacion de protocolos,
19 manuales, GPC, Colaboradores del | protocolos, manuales, GPC,
procedimientos del servicio servicio procedimientos Coordinacién Asistencial
farmacia institucionales
Socializacion de protocolos,
20 , manuales, GPC, Cola_b_oradores del | protocolos, manuales, GPC,

procedimientos del servicio
urgencias institucionales

servicio

procedimientos

Coordinacién Asistencial
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Socializacion de protocolos,
21 \ manugle_s, GPC, . Colabpradores del protocqlo_s, manuales, GPC, 1 Coordinacion Asistencial
procedimientos del servicio servicio procedimientos
radiologia institucionales
Socializacion de protocolos,
, manuales, GPC,
22 procedimientos del servicio ;::rl\?il;iooradores del p:g?e(idoilrﬁfér:? Oasnuales, GPC, 1 Coordinacion Asistencial
medicina general p
institucionales
Socializacion de protocolos,
, manuales, GPC,
23 procedimientos del servicio ;::rl\?il;iooradores del p:g?e(idoilrﬁfér:? Oasnuales, GPC, 1 Coordinacion Asistencial
promocién y mantenimiento p
institucionales
Socializacion de protocolos,
, manuales, GPC,
24 procedimientos del servicio ;::rl\?il;iooradores del p:g?e(idoilrﬁfér:? Oasnuales, GPC, 1 Coordinacion Asistencial
ruta materna perinatal p
institucionales
Socializacion de protocolos,
25 \ manuglgs, GPC, . Colabpradores del protocqlo;, manuales, GPC, 1 Coordinacion Asistencial
procedimientos del servicio servicio procedimientos
laboratorio institucionales
Socializacion de protocolos,
, manuales, GPC,
26 procedimientos del servicio Colaboradores del | protocolos, manuales, GPC, 1
traslados asistencial basico | servicio procedimientos Coordinacién Asistencial
y medicalizado
institucionales
Socializacion de protocolos,
, manuales, GPC,
27 | procedimientos del servicio g;rl‘f‘iggadmes del p:g::oe%oilrgfggoasnuales, GPC, 1 coordinacién Asistencial
hospitalizacion p
institucionales
Socializacion de protocolos,
, manuales, GPC,
28 | procedimientos del servicio g;rl‘f‘iggadmes del p:g::oe%oilrgfggoasnuales, GPC, 1 coordinacién Asistencial
atencion de parto p
institucionales
Socializacion de protocolos,
, manuales, GPC,
29 procedimientos del servicio ;::J\:Eit)c’radores del p:g;oe%oigigoasnuales, GPC, 1 coordinacion Asistencial
de caja de consulta externa p
institucionales
Socializacién de comités Lideres de protocolos, manuales, GPC, . N
30 institucionales procesos procedimientos 1 Lider de Calidad
31 Eventos en salud publica Personal .de Socnahzgcnc)n eventos de interés en 1 Lider de Laboratorio Clinico
laboratorio salud publica
Socializacién de manual de toma,
Mol S foms bt | e de | o, comsnecin
32 . v i j 1 1 i io Clini
embalaje de muestras de urgencias y Ieanggfalig)erigecl:'—:iﬁsms de Lider de Laboratorio Clinico
laboratorio dlinico hospitalizacion
Capacitacion plataforma Personal de Capacitacion sobre plataforma . s
33 :
COLCAN |aboratorio Colcan 1 Lider de Laboratorio Clinico
Capacitacion sobre toma de
. Personal de o ar
muestra de laboratorio N Capacitacion sobre toma de
34 - laboratorio, A . R
clinico urgencias y muestra de laboratorio clinico. 1 1 Lider de Laboratorio Clinico
hospitalizacion
Socializacién de manual de Socializacién de manual de . R
reactivovigilancia Todo el Personal reactivovigilancia Lider de Laboratorio Clinico
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Socializacién politica de Socializacion de manual de . P
36 reactivovigilancia Todo el Personal reactivovigilancia 1 1 Lider de Laboratorio Clinico
37 Ale@s sa_n]tangs programa Todo el Personal Soc|a_||zac_|o_nes _alertas sanitarias 1 1 1 1 Lider de Laboratorio Clinico
reactivovigilancia reactivovigilancia 1
Resolucion 200 de 2021- Socializacion resolucion 200 de . .
38 POCT Todo el Personal 2021-POCT 1 Lider de Laboratorio Clinico
39 Direccionamiento y Lideres de 1
Planeacion procesos Mapa de Riesgos Planeacién
20 Direccionamiento y Lideres de Caracterizacion e Indicadores de 1
Planeacion procesos Procesos. Planeacion
Caja, Admisiones, |\ otividad, revisién y armado de Facturadores de Urgencias
a1 . I Personal de N P
Normatividad Liquidacién y Urgencias y paquetes de urgencias y 1 1 y Hospitalizacion las dos
Facturacion Hospitalizacion hOS.pIG.lIlZGCIOn, liquidacién y sedes
radicacion.
personal valoraciones integrales por ciclo de coordinacién cientifica y
42 Ruta de PYM asistendial, caja, vida, farmacia, ruta alteraciones 1 1 lider de consulta externa
concurrencias nutricionales
TODO EL AIEPI clinico, salud publica, coordinacion cientifica y
43 programas institucionales PERSONAL atencién a cronicos, seguridad del 1 lider de consulta externa
paciente e IAMIT
personal cuidado preconcepcional, IVE, coordinacion cientifica y
44 ruta materno perinatal asistencial, caja, control prenatal, salud bucal, 1 1 lider de consulta externa
concurrencias nutricion, parto y puerperio
Capacitacién equipos de Personal . o Lider de Mantenimiento
4 riesgo I, IT y ITT asistencial Manejo y limpieza !
emergencias obstétricas, morbilidad
personal materna extrema, cuidado del coordinacion cientifica y
46 ruta materno perinatal asistencial, caja, recién nacido, complicaciones 1 lider de consulta externa
concurrencias perinatales, seguimiento al recién
nacido
Procesos en ambiente fisico | TODO EL Plap’de mantenlmlentq, plant_es de Lider de Mantenimiento
47| (Gestion y mantenimiento) | PERSONAL accidn, planes de contingencia y 1
gestion del ambiente fisico
Lider de
L TODO EL Programa, reporte interno y Mantenimiento/Biomédico
48 Tecnovigilancia PERSONAL reportes externos 1
49 MECI Modelo Estandar de TODO EL Dimensiones, Componentes y lineas 1 Control interno
Control Interno PERSONAL de defensa
Caja, Admisiones, area de cartera
50 gestion de cartera, glosasy | Personal decreto 441, resolucion 3047, 1 1
devoluciones Asistencial de causales de glosas y devoluciones
todas las sedes.
gestion de contratacion con portafolio de servicios, matriz de
51 eps Todo el Personal contratacion 1 1 area de cartera
Evaluar y sensibilizar a los Lider SST
colaboradores en referencia al
52 Protocolo de lavado de Todo el personal protocolo de lavado y/o : L 1
manos higienizacién de manos
Dar a conocer la politica general
SST, Politica de SPA, comités
53 Reinduccion de SST Todo el personal COPASST y COCOLAB y otros 1 Lider SST
temas de interés en referencia a
SGSST
Socializar al personal tanto
54 Como reportar un accidente Todo el personal administrativo como asistencial de 1 Lider SST
de trabajo p la ESE REGION DE SALUD MEDINA
como el proceso para realizar un
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reporte de un accidente u incidente
que sea de origen laboral
Funcionamiento de la plataforma
55 plataforma SIGEP Todo el Personal .SIGEP Il_y como cargar la Talento Humano
informacion y documentos de la
hoja de vida
Socializar a todo el personal sobre Talento Humano
56 Cursos obligatorios por cada los cursos obligatorios por cada
perfil Todo el personal perfil.
57 Socializacion del Manual de 1 Contratacion
Estatuto de contratacion Todo el Personal Contratacion
58 Lista de chequeo para la Socializacion de la lista de chequeo Contratacién
entrega de las hojas de vida | Todo el Personal para la entrega de hojas de vida
Manejo de la plataforma y Médicos Lider Seguridad del
59 herramientas de Enfermel};s Capacitacion sobre el manejo de la Paciente
Telemedicina plataforma de Telemedicina.
ig%?il\l/z::lorr]ng?alsos(ljel Socializacion de los objetivos y Lider s:g::g: d del
60 ) Y ) Todo el Personal metas del Programa de Seguridad
Programa de Seguridad del del Paciente 2023
Paciente 2023 1 1
61 Capacitacion sobre cultura Todo el Personal Capacitacion sobre cultura de 1 Lider s:g:ﬂf:d del
de seguridad del paciente seguridad del paciente
62 Capacitacién de la Politica Todo el personal Capacitacién de la Politica de 1 Lider s:g::g:d del
de Seguridad del Paciente p Seguridad del Paciente
63 Capacitacion sobre Todo el personal Capacitacion sobre notificacion y 1 Lider s:g:lr_:f:d del
notificacién y aprendizaje aprendizaje
64 Capacitacion sobre Todo el personal Capacitacion sobre identificacion 1 Her saecgi::fea ¢l
identificacion del paciente del paciente 1
65 Capacitacion sobre ﬁf"rﬂ:?:r']:t de Capacitacion sobre consentimiento Lider s:g:lr_:f:d del
consentimiento informado urgencias informado 1
Lider Seguridad del
66 Capacitacion sobre Todo el personal Capacitacion sobre prevencion de Paciente
prevencion de Caidas p Caidas
1 1
s 3 Lider Seguridad del
Capacitacion sobre Guia de I " A
- Capacitacion sobre Guia de Paciente
67 Efivcec?;zz y control de Todo el personal Prevencion y control de infecciones 1
1
68 Capacitacion de Prevencion Personal Capacitacion de Prevencion por Lider s:giﬁf:d del
por Ulceras por Presion asistencial Ulceras por Presion 1
Capacitacion sobre Personal N o Lider Seguridad del
69 esterilizacién asistencial Capaditacldn sobre esterllizadn 1 Paciente
70 gapacit?jciéMn s;)_bre Getsu'én /;g':;:; y gappicidt_acién stt)bre Gestion Segura Lider Seguridad del
egura de Medicamentos. Asistencial le Medicamentos. 1 1 Paciente
. " Lider Seguridad del
71 gzpiﬁétzceﬁg Z.;Z;Zrﬁencé?n Personal Capacitacion sobre Atencién Segura Paciente
Regién Nacido Y asistencial de la Gestante y el Recién Nacido
1 1
Capacitacion sobre el i s : Lider Seguridad del
. W Capacitacion sobre el manejo de la 9
72 manejo de I§ comunicacion Todo el personal comunicacién y enfoque diferencial. Paciente
y enfoque diferencial. 1 1
Capacitacion en prevencién | Personal Capacitacion en prevencion de 1 Lider Seguridad del
de fugas Asistencial fugas Paciente
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Capacitacion sobre Personal . Lider Seguridad del
[ Autpocuidado asistencial Autoctidado 1 Pacgiente
75 Programa de Humanizacion | Todo el Personal fii?-:\ilﬁiazggig:el Programa de 1 1 Referente Humanizacicn
. . Psicologia
76 Habilidades comunicativas Todo el personal ﬁgtc)liﬁgzaadcelgncgrijrfitgtsgalsas de 1 1
Diferencias Entre Incidente, . . .
77 Peligro, Riesgo Y Evento Colaboradores Del gz;g;;g?ngggszir:;:]: Los 1 Coordinador De
Adverso Servicio Odontologia
Realizar Socializacion De La
78 ) Normativa De La Resolucion 3100 1
Socializacién Resolucion Colaboradores Del | Del 2019 Y Resolucion 3280 Del Coordinador De
3100 Y 3280 Servicio 2018 Odontologia
79 Diligenciarpiento De La Colaboradores Del | Minimizar Errores Al Momento De 1 Coordinador De
Historia Clinica Servicio Realizar La Historia Clinica Odontologia
80 Colaboradores Del | Socializacion Del Protocolo De 1 Coordinador De
Bioseguridad Servicio Bioseguridad Odontologia
81 Colaboradores Del | Socializacién Del Protocolo De 1 Coordinador De
Limpieza Y Desinfeccion Servicio Limpieza Y Desinfeccion QOdontologia
82 ) Colaboradores Del Socializacic‘gn Del Protocolo De 1 Coordinador De
Esterilizacion Servicio Esterilizacion Odontologia
Protocolos: Procedimientos
83 Socializacion De Protocolos Colaboradores Del | Odontoldgicos, Complicaciones 1 Coordinador De
Instituciones Servicio Anestésicas Y Aplicacion De Barniz Odontologia
De Fltior
Protocolos: Aplicacion De Sellantes,
84 Socializacion De Protocolos Colaboradores Del | Detartraje Supragingival Y Control 1 Coordinador De
Instituciones Servicio De Placa - Profilaxis Odontologia
Protocolos: Atencion A Gestantes,
85 Pacientes Sistémicamente
Socializacion De Protocolos Colaboradores Del | Comprometidos Y Exodoncia Coordinador De
Instituciones Servicio Dental. Odontologia
86 Socializacién De Protocolos Colaboradores Del | Protocolos: Obturacién Dental Y Coordinador De
Instituciones Servicio Urgencias Odontoldgicas QOdontologia
Dar A Conocer Los parametros Y
87 | Socializacion De Manual De | Colaboradores Del | Los Pasos Para El Buen 1 Coordinador De
Rayos X Odontologia Servicio Funcionamiento Del Rayos X Odontologia
Auxiliares de
enfermeria — Caja | Capacitar al personal sobre los
88 | Codigos CUPS — laboratorio — codigos CUPS establecidos en el 1 Sistemas
Consulta Externa - | programa Citisalud
RX
Resolucion 1164 De 2002, Resolucion
89 Legislacion Ambiental Y 780 De 2016, Resolucion 2184 De 1
Sanitaria Vigente. Servicios Generales [ 2019, Resolucion 1344 De 2020 Lider Ambiental
Riesgos Ambientales Y
Sanitarios Por El
90 Inadecuado Manejo De Los Riesgos Ambientales Y Sanitarios Por 1
Residuos Hospitalarios Y Servicios Generales, El Inadecuado Manejo De Los Residuos
Similares. Personal Asistencial | Hospitalarios Y Similares. Lider Ambiental
Seguridad Industrial Y Salud Seguridad Industrial Y Salud 1
@cupacional. Servicios Generales | Ocupacional. Lider Ambiental
Riento Del
Conocimiento Del Organigrama Y 1 1
Servicios Generales il Asignadas. Lider Ambiental
Todo El Personal De Protocolo De Bioseguridad De La
La Institucion Institucion. Lider Ambiental
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Técnicas Apropiadas Para
94 Las Labores De Limpieza Y 1

Desinfeccion. Servicios Generales Programa De Limpieza Y Desinfeccion. Lider Ambiental

Segregacion De Residuos,
95 | Movimiento Interno,

Almacenamiento. Servicios Generales | Separacién En La Fuente Lider Ambiental

Necesidad De Desactivar Residuos,

96 Servicios Generales, | Insumos Para La Desactivacién De 1 1

D ivacion De Residuo: Personal Asi i Residuos Lider Ambiental
97 Uso Adecuado De Productos Para 1

Disoluciones Servicios Generales | Desinfeccién Lider Ambiental
o8 Correcto Uso, Rotulacion Y Servicios Generales, | Correcto Uso, Rotulacién Y Disposicion

Disposicién De Residuos Personal Asistencial | De Residuos 1 1 Lider Ambiental
99 Correcto Lavado De Manos Importancia De Lavado De Manos,

Seglin Protocolo Oms Personal Asistencial | Protocolo Para El Lavado De Manos 1 1 Lider Ambiental
100
101
102
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ANEXO
FORMATO INDUCCION-ACTIVIDADES ESPECIFICAS DE PUESTO DE

TRABAJO
Codigo
ANEXO FORMATO INDUCCION-ACTIVIDADES THGVED 001
ESPECIFICAS DE PUESTO DE TRABAJO oy P
Version
MACROPROCESO DE APOYO V01-2022
(Gestion Talento Humano) i REGION DE SALUD
Pdgina 1de 2 MEDINA
Fecha: dd/ mm/ aa/
Nombre del responsable de la capacitacion: No. De
documento:
Nombre de quien recibe |a capacitacion: No. De
documento:
Cargo: Induccion: |:| Reinduccién:lj Traslado: |:| Coordinacion ala | Administrativa: |:|
que pertenece:
Traslado:|:| Nuevas Funciones:DOtro: |:| Asistencial: |:|
Tipo de Vinculacion: Planta [] ors [
i
REALIZADA FIRMAS

ACTIVIDADES S| | NO | QUIENOTORGA | QUIEN RECIBE




Cdédigo

PLAN INSTITUCIONAL DE TH-GD-PL 01
CAPACITACIONES 4

. Version ,
. -/ s
. V02-2023 EMPRESA SOCIAL DEL ESTADO

MACROPROCESO DE APOYO _ REGIGN DE SALUD
HOSPITAL NUESTRA SENORA DELPILAR | (GESTION DE TALENTO HUMANO) | Pagina 35 de 36 MEDINA

ANEXO
FORMATO DE INDUCCION

Cadigo Cadigo
FORMATO EVALUACION DE FORMATO EVALUACION DE
INDUCCION THEVFO 003 Taln | INDUCCION THGVFO 005 Mol
\ Version \ Version
MACROPROCESO DE APOYO Vi2-2022 MACROPROCESO DE APOYO V22022
(Gestion Talento Humano) _ L] (Gestion Talento Humano) _
Pagina1ded Bagina 2 de 3
b
FECHADE REALIZACION: fd mm  gaaa VACUNACION (PAI, estrategias, horarios de atencion)
Nombre del responsable: N.* Documento: SALUD ORAL (Programas, responsables v aclividades
Nombre de guien recibe N.* Documenta: LABORATORIO CLIMICO (Salud Publica, responsables y
. A aclividades)
Cagolhchiad A2 RADIOLOGIA [Caramenslicas delServio § requiios]
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 ‘ PORS)
SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO (Politica, objetivos,
REINCUCCION SEGUIMENTO APROGRAMA CALIEVALUACION responsabilidades frente al SGSST, Polilica de no alcohol,
Cada fem del presente formato dehe ser 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

PRESENTACION GENERAL DE LA EMPRESA (Bienvenida,

recorrido por Ias instalaciones, presentacion del 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)

Pagina1|1 Pagina2 | 1
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Cdédigo

4 PLAN INSTITUCIONAL DE TH-GD-PL 01 A
CAPACITACIONES ’

VY
: \
< Version

- / >
. V02-2023 EMPRESA SOCIAL DEL ESTADO

MACROPROCESO DE APOYO _ REGIGN DE SALUD
HOSPITAL NUESTRA SENORA DELPILAR | (GESTION DE TALENTO HUMANO) | Pagina 36 de 36 MEDINA

Codigo
FORMATO EVALUACION DE
INDUCCION TH GV FO 008 d o #
\ Version
MACROPROCESO DE APOYOD V02-2022
(Gestion Talento Humano) T ET R B H’:UI'M _.
Bagina 3 de

El trabajador acepta que.,

1. Conczco los planes, programas, politicas v objetivos institucionales v me compromete a aplicaros y cumplirlos de
acuerdo a mi actividad y al drea donde me encuentre asignado.

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

3. Que soy conocedor de las responsabilidades legales en el gjercicio de su labor v 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 acarreara el incumplimiento de estas obligaciones

5. Debo hacer uso de los elementos de proteccion personal que sean asignados y que comespondan al trabajo de
acuerdo a la actividad y al area donde lo realice y hare el uso debido de ellos.

En constancia de lo anterior, firma:

Perzona que recibe 1a Induccion / Re induccion Perzona responsable de la Induccién / Re induccion
FIRMA FIRMA

CARGO CARGO

MOMBRE, HOMBRE,

Tiempo Induccion / Reinduccion

Pagina 3 | 1

Pagina 36 | 36




