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1. PRESENTACION

La ESE Hospital Rosario Pumarejo de Lopez; a través del proceso de Talento Humano,
ha podido evidenciar y determinar las necesidades existentes en el fortalecimiento del
conocimiento en temas especificos de los diferentes procesos del Hospital y de los
funcionarios que los integran, fundamento y soporte para la creacion y desarrollo de un
Plan Institucional de Capacitacion - PIC para el afio 2022,, soportados en el Plan Nacional
de Formacion y Capacitacion 2020 — 2030, y las necesidades especificas presentadas
por cada uno de los funcionarios, directores de area, supervisores de contratos y lideres
de las diferentes procesos del hospital, ha logrado determinar las prioridades para la
ejecucion de capacitaciones y entrenamientos en segun el nivel jerarquico y por puesto de
trabajo, de acuerdo con las politicas formuladas por el Departamento Administrativo de la
Funcion Publica (DAFP); y de acuerdo a lo plasmado en el autodiagnéstico de la Unidad
funcional de Talento Humano acorde al Modelo Integrado de Planeacion y Gestion -
MIPG.

Es importante definir que la capacitacion, es un proceso educacional de caracter
estratégico aplicado de manera organizada y sistémica, mediante el cual el personal
adquiere o desarrolla conocimientos y habilidades especificas relativas al trabajo, y
modifica sus actitudes frente a diferentes aspectos de la organizacion, el puesto o el
ambiente laboral; asi mismo, la capacitacién implica un conjunto de condiciones y etapas
orientadas a lograr la integracion del funcionario a su puesto de trabajo, el incremento y
mantenimiento de su eficiencia, permitiéndole asi su progreso a nivel laboral, personal y
contribuyendo a elevar el rendimiento, la moral y el ingenio, en beneficio de la creacion de
un cultura organizacional que busca la calidez, humanizacion de los diferentes servicios
gue presta el Hospital Rosario Pumarejo de Lopez.

El Plan Institucional de Capacitacion PIC 2022 que a continuacion se presenta, responde
las directrices de la Funcion Puablica, apuntando a desarrollar las capacidades necesarias
en los servidores publicos, enfocandose en la construccion del FUNCIONARIO 4.0 que es
la meta u objetivo a lograr. Todos estos temas son articulados con los planes y principios
institucionales.

Cordialmente,

LEIDIS MARIA MANJARREZ DAZA
Profesional Especializado Unidad de Talento Humano




2. JUSTIFICACION

De acuerdo con la Constitucion Politica de 1991 y las directrices del Decreto 1567 de
1998 de la Gestion Publica y Decreto 4565 del 2007 de la Funcion Publica y la cartilla
Plan Nacional de Formacion y Capacitacion 2020 - 2030; se adopta el Plan Institucional
de Capacitacion PIC con la intencion de convertirse en herramientas que soporte los
cambios organizacionales y logre el fortalecimiento del talento humano de la E.S.E.
Hospital Rosario Pumarejo de Lépez Nivel Il 'y sus Unidades Funcionales.

Segun el articulo 4 del Decreto 1567 de 1998 se entiende por capacitacion al 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. Asi mismo, la capacitaciéon busca
contribuir al mejoramiento institucional, promoviendo el desarrollo de un talento humano
idéneo y competente, a través del fortalecimiento con el compromiso de los empleados
con respecto a los objetivos de calidad, los planes, los programas, los proyectos y los
objetivos del Estado. “Decreto 1567”

Como se ha observado a lo largo de este Plan, se quiere que, con la organizacion,
estructuracion y orientacion de la politica empleo publico en lo referente a la
formacion y capacitacion; se puedan generar orientaciones y métodos para
desarrollar competencias laborales en los servidores publicos de forma integral, con
el objetivo de estimular el desempefio 6ptimo y, ademas de ello, un cambio en la
forma de pensar, sentir y percibir su labor y al Estado, particularmente, para la
entidad de la cual hace parte.!

En este orden de ideas, dentro de la estructura organizacional de la E.S.E Hospital
Rosario Pumarejo de Lopez Nivel Il y sus Unidades Funcionales, acogiéndose al
mandamiento normativo de desarrollar el PIC obedeciendo a las competencias del
personal a su cargo, ha dispuesto los instrumentos de recopilacion de las necesidades de
capacitacion de su personal y con base en ellas, ha revisado y actualizado las
necesidades de capacitacion, enfatizando en los proyectos descritos en este documento,
estableciendo condiciones indispensables para el fortalecimiento de sus competencias y
asumir nuevas responsabilidades para ampliar el ambito de especializacion hacia otros
espacios laborales a través de la puesta en marcha del plan estratégico de desarrollo del
talento humano

1 DAFP; Cartilla Plan Nacional de Formacion y Capacitacion 2020-2022, pag. 39




3. OBJETIVO GENERAL

El Plan Institucional de Capacitacion busca mejorar la calidad de la prestacion de los
servicios a cargo de la ESE Hospital Rosario Pumarejo de LoOpez, a través de la
profesionalizacion de los servidores publicos y demas personal vinculado a la entidad.
Creando una identidad y cultura propia en la prestacion de servicios al ciudadano por
medio de una gestion efectiva

4. MARCO NORMATIVO

Constitucion Politica de Colombia de 1991 articulo 53.

Ley 115 de 1994, por la cual se expide la Ley General de Educacion.

Ley 489 de 1998. Por la cual se dictan normas sobre la organizacion y
funcionamiento de las entidades del orden nacional, se expiden las disposiciones,
principios y reglas generales para el ejercicio de las atribuciones previstas en los
numerales 15 y 16 del articulo 189 de la Constitucion Politica y se dictan otras
disposiciones.

Decreto Ley 1567 de 1998, el cual se crean el sistema nacional de capacitacion vy el
sistema de estimulos para los empleados del Estado.

Decreto 2539 de 2005, por el cual se establecen las competencias laborales
generales para los empleos publicos de los distintos niveles jerarquicos de las
entidades a las cuales se aplican los Decretos-ley 770 y 785 de 2005.

Ley 909 de 2005, por la cual se expiden normas que regulan el empleo publico, la
carrera administrativa, gerencia publica y se dictan otras disposiciones

Decreto 1227 de 2005, por el cual se reglamenta parcialmente la Ley 909 de 2004
y el Decreto Ley 1567 de 1998.

Decreto 4665 de 2007, por el cual se adopta la actualizacion del Plan Nacional de
Formacion y Capacitacion para los Servidores Publicos.

Ley 1960 de 2019, articulo 3. Articulo 3. El literal g) del articulo 6 del Decreto-Ley
1567 de 1998 quedara asi, “g) Profesionalizacién del servicio Publico. Los
servidores publicos independientemente de su tipo de vinculacién con el Estado,
podran acceder a los programas de capacitacion y de bienestar que adelante la
Entidad, atendiendo a las necesidades y al presupuesto asignado. En todo caso, si
el presupuesto es insuficiente se dara prioridad a los empleados con derechos de
carrera administrativa.”
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5. FASES

e Sensibilizacion: la cual se encuentra documentada; que se evalud y género en pro
de fortalecer las competencias del Talento Humano.

Recoleccion de la informacion.

Consolidacién del diagnéstico de necesidades de la entidad.

Programacion del Plan.

Ejecucion del Plan.

Seguimiento del Plan.

Evaluacion de la eficacia del Plan.

Retroalimentacion.

6. DIAGNOSTICO DE NECESIDADES DE CAPACITACION

En los articulos 65 y 66 del Decreto 1227 de 2005 se menciona que los programas de
capacitacion deben orientarse al desarrollo de las competencias laborales necesarias
para el desempefio de los empleados publicos en niveles de excelencia. Por lo cual, los
planes de capacitacion de las entidades publicas deben responder a estudios técnicos
que identifiguen necesidades y requerimientos de los proceso y de los empleados, para
desarrollar los planes anuales operativos (POA) y las competencias laborales.

Teniendo en cuenta lo anterior y con el fin de conocer las necesidades del plan
Institucional de Capacitacion para la vigencia 2022, se realizaron reuniones de
sensibilizacion para la estructuracion de los proyectos acorde a las necesidades de
capacitacion.

La consolidacion general de la programacion anual de capacitaciéon Institucional, para los

servidores de la E.S.E. Hospital Rosario Pumarejo de Lopez Nivel Il y sus Unidades
Funcionales, esta reflejado por las necesidades descritas e identificadas por el proceso de
talento humano, asi:

Por tal razén es pertinente crear e implementar Plan de Capacitacion Institucional - PIC
en la vigencia 2022, en procura de la formacion de servidores publicos, reflejandose lo
anterior, en un aumento de conocimientos, habilidades y destrezas de los mismos, pues
se ha constatado que a mayor formacion es mejor desempefio laboral y su nivel de
excelencia.

Desde este punto de vista, para nuestra Institucion resulta fundamental enfocar la
capacitacion de los servidores como un proposito que dé lugar al cumplimiento de las
Metas Institucionales e indicadores de gestion Institucionales.

El proceso de Talento Humano dentro de la Estructura Organizacional de la E.S.E.
Hospital Rosario Pumarejo de Lépez Nivel Il, juega un papel preponderante en el ejercicio
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del cumplimiento de la politica de desarrollo del Talento Humano que integra la planta de
cargos de la Institucion y de igual manera los colaboradores teniendo en cuenta el
proceso en que se encuentra con miras a lograr la implementacion de estandares de
calidad, siguiendo los lineamientos trazados por la DAFP (Cartilla PNFC 2020-2030) ha
revisado las necesidades en materia de Capacitacion, enfatizando en los ejes tematicos
propuestos en la misma.

6.1.OBJETIVO GENERAL

Brindar herramientas de capacitacion a los servidores publicos, contratistas y funcionarios
gue contribuyan al mejoramiento de las competencias laborales individuales y grupales,
para contribuir al cumplimiento de la mision institucional, los planes estratégicos y politica
de calidad, que nos permita ser cada vez mas eficientes en la prestacion de servicios de
salud.

6.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS:

e Promover la capacitacion del talento humano al servicio del E.S.E. Hospital Rosario
Pumarejo de Lopez Nivel Il y sus Unidades Funcionales.

e Capacitar a los servidores y colaboradores publicos de la E.S.E. Hospital Rosario
Pumarejo de Loépez Nivel Il y sus Unidades Funcionales, en conocimientos
especificos que les permitan el mejoramiento en el desempefio del cargo como
funcionarios 4.0.

e Desarrollar actividades de sensibilizacion orientadas a fortalecer una actitud
positiva en los funcionarios hacia la prestacion del servicio.

e Brindar capacitacién especifica a las areas misionales que permita el logro de los
objetivos y retos nuevos que como Institucion se tiene.

e Fortalecer los procesos de induccion y reinduccion desde el momento del ingreso
de los funcionarios.

7. PRINCIPIOS RECTORES DE LA CAPACITACION

Segun el Articulo 6° del Decreto 1567 de 1998 las entidades administraran la capacitacion
aplicando los siguientes principios:

1. Complementariedad: La capacitacién se concibe como un proceso complementario
de la planeacion, por lo cual debe consultarla y orientar sus propios objetivos en
funcién de los propésitos institucionales.

2. Integralidad: La capacitacion debe contribuir al desarrollo del potencial de los
empleados en su sentir, pensar y actuar, articulando el aprendizaje individual con el
aprendizaje en equipo y el aprendizaje organizacional.

3. Objetividad: La formulacién de politicas, planes y programas de capacitacién debe
ser la respuesta a diagndsticos de necesidades de capacitacion previamente
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realizados utilizando procedimientos e instrumentos técnicos propios de las
ciencias sociales y administrativas.

4. Participacion: Todos los procesos que hacen parte de la gestion de la capacitacion,
tales como detecciébn de necesidades, formulacion, ejecucion y evaluacion de
planes y programas, deben contar con la participacion activa de los empleados.

5. Prevalencia del Interés de la Organizacion: Las politicas y los programas
responderan fundamentalmente a las necesidades de la organizacion.

6. Integracién a la Carrera Administrativa: La capacitacion recibida por los empleados
debe ser valorada como antecedentes en los procesos de seleccion, de acuerdo
con las. Disposiciones sobre la materia.

7. Economia: En todo caso se buscara el manejo éptimo de los recursos destinados a
la capacitacion, mediante acciones que pueden incluir el apoyo interinstitucional.

8. Enfasis en la Practica: La capacitacion se impartira privilegiando el uso de
metodologias que hagan énfasis en la practica, en el andlisis de casos concretos y
en la solucién de problemas especificos de la entidad.

9. Continuidad: Especialmente en aquellos programas y actividades que por estar
dirigidos a impactar en la formacién ética y a producir cambios de actitudes,
requieren acciones a largo plazo

8. LINEAMIENTOS CONCEPTUALES Y PEDAGOGICOS

8.1.LA PROFESIONALIZACION DEL EMPLEO PUBLICO:
Para alcanzar esta profesionalizacion es necesario garantizar que los empleados publicos
posean una serie de atributos como el mérito, la vocacion de servicio, responsabilidad,
eficacia y honestidad de manera que se logre una administracion efectiva.

8.2. DESARROLLO DE COMPETENCIAS LABORALES:

Se define Competencias Laborales como la capacidad de una persona para desempefiar
en diferentes contextos y con base en los requerimientos de calidad y resultados las
funciones inherentes a un empleo, capacidad que est4d determinada por los
conocimientos, destrezas, habilidades, valores, actitudes y aptitudes que debe poseer y
demostrar el empleado publico.

8.2.1. ENFOQUE DE LA FORMACION BASADA EN COMPETENCIAS:
Se es competente solo si se es capaz de resolver un problema aplicando un saber, con
una conducta asociada adecuada y con la ejecucion de unos procedimientos requeridos
en un contexto especifico.




8.2.2. CAPACITACION:

Conforme a lo sefialado en el articulo 4 del Decreto 1567 de 1998, se entiende por
capacitacion 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 definicibn comprende los procesos de
formacién, entendidos como aquellos que tienen por objeto especifico desarrollar y
fortalecer una ética del servicio publico basada en los principios que rigen la funcién
administrativa.

8.2.3. FORMACION:

Es entendida en la referida normatividad sobre capacitacion como los procesos que tienen
por objeto especifico desarrollar y fortalecer una ética del servicio publico basada en los
principios que rigen la funcion administrativa.

8.2.4. EDUCACION NO FORMAL.:

Hoy denominada Educacion para el trabajo y el Desarrollo Humano, segun lo sefialado en
el Decreto 2888 de 2007, es la que se ofrece con el objeto de complementar, actualizar,
suplir conocimientos y formar en aspectos académicos laborales sin sujeciéon al sistema
de niveles y grados establecidos para la educacion formal. La finalidad es la promocion
del perfeccionamiento de la persona humana, el conocimiento y la reafirmacion de los
valores nacionales, la capacitacion para el desempefio artesanal, artistico, recreacional,
ocupacional y técnico, la proteccién y aprovechamiento de los recursos naturales y la
participacion ciudadana y comunitaria

8.2.5. EDUCACION INFORMAL:
Conocimiento libre y espontaneamente adquirido, proveniente de personas, entidades,
medios masivos de comunicacién, medios impresos, tradiciones, costumbres,
comportamientos sociales y otros no estructurados. Personas, entidades, medios masivos
de comunicacién, medios impresos, tradiciones, costumbres, comportamientos sociales y
otros no estructurados”

8.2.6. EDUCACION FORMAL:

La educacion definida como formal por las leyes que rigen la materia no se incluye dentro
de los procesos aqui definidos como capacitacion. El apoyo de las entidades a programas
de este tipo hace parte de los programas de bienestar social e incentivos y se regira por
las normas que regulan el sistema de estimulos, esta "se imparte en establecimientos
educativos aprobados, en una secuencia regular de ciclos lectivos, con Sujecion a pautas
curriculares progresivas, y conducente a grados y titulos".

8.2.7. ENTRENAMIENTO EN EL PUESTO DE TRABAJO:




Es la preparacion que se imparte en el ejercicio de las funciones del empleo con el
objetivo de que se asimilen en la practica los oficios; se orienta, por lo tanto, a atender, en
el corto plazo, necesidades de aprendizaje especificas para el desempefio de las
funciones, mediante el desarrollo de conocimientos, habilidades y actitudes que se
manifiesten en desempefios observables de manera inmediata. La intensidad horaria del
entrenamiento en el puesto de trabajo debe ser inferior a 160 horas, tal como se establece
en el Decreto 2888 de 2007.

8.2.8. PROGRAMAS DE INDUCCION:
Es un proceso dirigido a iniciar al empleado en su integracion a la cultura organizacional.
Con el fin de integrarlo al Institucién, asi como el fortalecimiento de su formacion ética,
familiarizarlo con el servicio publico, con la organizacion y con las funciones generales del
Estado, instruirlo acerca de la misién de la entidad y de las funciones de su dependencia,
al igual que sus responsabilidades individuales, sus deberes y derechos.

8.2.9. PROGRAMAS DE RE INDUCCION:
Esta dirigido a reorientar la integracion del empleado a la cultura organizacional en virtud
de los cambios producidos en cualquiera de los asuntos a los cuales se refieren sus
objetivos. Los programas de re induccién se impartiran a todos los empleados por lo
menos cada dos afos, 0 antes, en el momento en que se produzcan dichos cambios.
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9. METODOLOGIA.

El plan Institucional de Capacitacion, quiere que, con la organizacion, estructuracion y
orientacion de la politica empleo puablico en lo referente a la formacion y capacitacion; se
puedan generar orientaciones y métodos para desarrollar competencias laborales en los
servidores publicos de forma integral, con el objetivo de estimular el desempefio 6ptimo vy,
ademas de ello, un cambio en la forma de pensar, sentir y percibir su labor y al Estado,
particularmente, para la entidad de la cual hace parte.

De conformidad con lo anterior, se busca establecer una vision sobre como debe ser el
servidor publico en el marco de un Estado abierto para orientar las tematicas hacia la
basqueda de ese perfil ideal. En este contexto, la visiébn de futuro es la identidad del
servidor publico que se quiere forjar a través de la formacion y la capacitacion, soportada
en una serie de variables tales como:

9.1.POLITICA DE ESTADO:
La politica publica de empleo publico y la gestion estratégica del talento humano debe ser
de largo plazo, no de gobierno, que ubiquen al pais en un horizonte de tiempo y que no se
vea permeado por cambios politicos o gubernamentales. Naturalmente, la formacion y la
capacitacién hacen parte de este proceso.

9.2.CULTURA DE LA ETICA, LA PROBIDAD Y LA INTEGRIDAD:
Se debe fomentar desde el hogar, la escuela, el colegio, la universidad y en el trabajo,
tanto en lo publico como en lo privado. En una cultura de lo probo, de lo legitimo, de lo
ético; no puede haber cabida al no acatamiento estricto de las leyes
y de las reglas de una entidad, mas aun cuando los servidores publicos son un referente
para la sociedad, por ello, la interiorizacién, la vivencia y el ejemplo en la practica
cotidiana por hacer las cosas bien hechas y correctamente solo asi, se tendra una
sociedad mas justa.
Lo anterior, ademas se vincula con la politica de integridad que hace parte del MIPG
(modelo integrado de planeacion y gestidn), enfocando las disposiciones de esta politica
en el ambito del aprendizaje de los servidores publicos y de las entidades. De igual
manera, con la promocion de la integridad, la transparencia y el sentido de lo publico de la
Secretaria de Transparencia.

9.3.LOS VALORES DEL SERVIDOR PUBLICO:
Es importante tener en cuenta que los valores del servidor publico no son solo una
cuestién corporativa o institucional, sino que son criterios éticos que buscan: el bien
comun, capacidad para el ejercicio de funciones del empleo, compromiso con la sociedad,
comunicacién, equidad y respeto de género, respeto por la diversidad, espiritu de servicio,
franqueza, honestidad, innovacion, lealtad y respeto por la constitucion, rectitud,
responsabilidad, trabajo en equipo, solidaridad y equidad.

11




De acuerdo con lo anterior, mediante el modelo integrado de planeacién y gestion (MIPG)
liderado por el Departamento Administrativo de la Funcion Publica, se adopt6é el Cddigo
de Integridad del Servicio Publico para todo el territorio nacional, en el cual se definen
cinco valores esenciales: honestidad, respeto, compromiso, diligencia y justicia.

9.4.LA VISION DE DESARROLLO Y EQUIDAD
La equidad, comprendida como la reduccién de la desigualdad social en sus mdultiples
manifestaciones, no implica que todos los colombianos tengan lo mismo, pero si que
tengan las mismas oportunidades, asi se mide la calidad del desarrollo econémico, social,
cultural, tecnoldgico y politico.
Aqui es importante sefialar que politicas como esta soportan la estructura para que una
vision del desarrollo como la de los Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS) se
apalanquen y puedan materializarse. Particularmente, los temas contenidos en la
presente priorizacion tematica se encuentran alineados con los ODS 4 “educacion de
calidad”, 9 “industria, innovacién e infraestructura”, 11 “ciudades y comunidades
sostenibles”, 16 “paz, justicia e instituciones sodlidas” y 17 “alianzas para lograr los
objetivos”
De lo anterior, se derivan un conjunto de valores, principios y conductas e incluso
teméaticas organizacionales publicas prioritarias para el Estado y que deben verse
reflejados en la gestidn institucional de las entidades publicas e incluso en su cultura
organizacional. Para ello, se parte desde el enfoque de desarrollo humano en el que las
personas movilizan las organizaciones, las definen y son ellas quienes finalmente se
encargan de generar los bienes y servicios publicos a cargo de cada entidad (Figura 14.)

Figura 14. Ciclo de formacidn orientado por las tematicas priorizadas.

Ildentidad del servidor
publico

Reforzando La

Ejes tematicos

Ligada a los

Resultados

Conducente a Expresados en el

Comportamiento

Fuente: Direccion de Empleo Padblico — Funcian Pablica, 2019
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Por lo anterior, la priorizacion tematica que se ofrece a las entidades publicas se
construye sobre la base de las capacidades y conocimientos planteados en el numeral 3.1
de este Plan y se incorporan los siguientes ejes teméticos (Figura 15.) que agregaran
valor a la formacion y, por ende, al desempefio del servidor publico mediante su desarrollo
integral y para la orientacion del ejercicio de sus funciones:

EJE 1-
GESTION DEL
CONDCIMIENTO Y
LA INNOVACION

PERFIL DEL EJE 3:

SERVIDOR
PUBLICOD

EJE 2- CREACION
DE VALOR PUBLICO

TRANSFORMACION
DIGITAL

EJE 4: PROBIDAD

Y ETICA DE LO
PUBLICD

Fuente: Direccion de Empleo Publico - Funcian Publica vy ESAFP, 2020
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10.PLAN DE INTERVENCION

Crear estrategias y acciones dirigidas a fomentar la participacion en capacitaciones,
encaminada al mejoramiento las competencias laborales y elevar el nivel de excelencia.
El plan Institucional de Capacitacion se va a realizar en la E.S.E. Hospital Rosario
Pumarejo de Lopez Nivel Il y sus Unidades Funcionales.

10.1. BENEFICIARIOS

Los beneficiarios el presente Plan para el aiio 2022, son todos los funcionarios de la
planta de la E.S.E. Hospital Rosario Pumarejo de Lopez Nivel Il y sus Unidades
Funcionales compuesta por 49 funcionarios, en estado de: Funcionarios de Carrera
Administrativa, Funcionarios de Libre Nombramiento y Remocién, periodo fijo,
Provisionalidad, Contratos de Prestacion de Servicios y todas las Asociaciones Sindicales
gue le proveen servicio a la ESE.

De igual forma se capacitara al personal de contrato o de apoyo a la gestion, aclarando
que no se incurra en costos adicionales. Es importante sefialar que esta participacion no
debe genera erogaciones adicionales a la entidad.

10.2. HORARIO

Este Plan Institucional de Capacitacion PIC 2022 debido a la disrupcion causada por la
pandemia, se desarrollard a través de Espacios virtuales de aprendizaje EVA, y los
tiempos destinados a tal fin seran los estipulados concertadamente entre el instructor y el
aprendiz. El Hospital aportara espacios para el caso de capacitaciones presenciales,
guardando los protocolos exigidos por el Ministerio de Salud para salvaguardar la salud
de los funcionarios.

10.3. CRONOGRAMA

En este orden de ideas, el proceso de Talento Humano para la ejecucion del Plan
Institucional de Capacitacion PIC 2022, tendra en cuenta las recomendaciones dadas por
la Funcion Publica y cada uno de los Coordinadores de Areas, enfocado en las
necesidades identificadas.

Se socializard y publicara el cronograma en la pagina web del Hospital
www.hrplopez.gov.co link Plan Institucional de Capacitacion - PIC 2022, en el cual se le
informara al funcionario la fecha, el expositor, el tema de la capacitacion y el objetivo de
dicha capacitacion, para posteriormente remitirlo al lider de proceso, para que sea
socializado con sus colaboradores. Estas fechas pueden cambiar debido a causas
externas o disponibilidad de los facilitadores.
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10.4. ACTIVIDADES DE CAPACITACION Y DOCUMENTOS GENERADOS

Para el desarrollo de las capacitaciones contempladas en el Plan Institucional de
Capacitacion — PIC 2022 y en el cronograma de ejecucion se hara uso de las diversas
modalidades de capacitacién que se tenga disponible, teniendo en cuenta la poblacién a
la cual se pretende capacitar, entre otras, las siguientes:

1. Seminarios, diplomados, talleres, foros y charlas presenciales o Vvirtuales
(sincronicos o asincronicos), dependiendo de la oferta del facilitador, realizdndose
en las modalidades de e-learnig y b-learning.

2. Los documentos a generar para el seguimiento, supervision y elaboracion de
informes, son:

e Formulario de Asistencia a eventos de capacitacion presencial. Este
formulario debe ser diligenciado por los asistentes a la capacitacion y facilita
la recopilacion de la informacion de las personas que asisten a las
capacitaciones y la compilacién de datos valiosos para el Hospital.

e Formulario de registro virtual (Forms): Se diligenciaran durante el tiempo que
se esté realizando la capacitacion

e Registro Fotogréficos.

e Formato evaluacién de capacitacion: Se realizaran dos, uno antes de la
capacitacion para medir el nivel de conocimientos previos en el tema por
parte de los servidores y otra evaluacion posterior a la capacitacion. El
diligenciamiento del formulario ha de realizarse por cada asistente.

Es responsabilidad del facilitador y de la Unidad de Talento Humano, verificar que los
documentos generados se encuentren debidamente diligenciados, la recopilacién de la
informacion, tabular la informacién recolectada, registrar las evidencias y escanearlas
para su debido proceso de archivo, segun la norma vigente.

Es obligatorio el reporte de la informacion de las capacitaciones que desarrollen, es decir,
allegar los registros originales generados en la capacitacion (asistencia y evaluacion de
capacitacion). Realizar el seguimiento a través del tablero de indicadores acorde a los
definidos en el plan.

En caso de que el reporte de la informacion no se emita inmediatamente después de la
capacitaciéon y que bajo la responsabilidad del gestor y/o lider de cada una de los
procesos capacitados, esta informacion debera allegarse al proceso de talento humano a
mas tardar a los cinco dias después de la capacitacion.
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10.5. FACILITADORES Y REDES DE APOYO

La ejecucion del Plan Institucional de Capacitacion — PIC 2022, se efectuara en algunos
casos por el Talento Humano de la Entidad y en casos de capacitacion técnica y/o
especifica, se realizar4 con expertos en el tema de otras entidades publicas o privadas.
Para ello se produciran las alianzas, con las diferentes Universidades y Instituciones
Tecnologicas o se estimulard la participacion de nuestros propios servidores para
aprovechar su potencial.

En este sentido, se pueden producir alianzas con las siguientes entidades:

e Servicio Nacional de Aprendizaje SENA.

e Red de universidades, Entidades publicas y privadas (Gobernacion, Alcaldia,
Departamento Administrativo de la Funcién Publica DAFP, ESAP, CNSC, DNP)

e ARL.

e A través del enlace de la coordinaciéon de Docencia y Servicio con Universidades
gue tengan un convenio vigente.

e Otras.

10.6. EVALUACION, MEDICION Y SEGUIMIENTO.

Evaluacion para las actividades de capacitacion se contempla la aplicacién de las
evaluaciones en dos momentos, a saber:

10.6.1. EVALUACION INMEDIATA DE LA CAPACITACION PARA
EVALUAR LAS COMPETENCIAS ADQUIRIDAS:

Se efectla una vez finalice la capacitacién y la aplicard el gestor y/o lider de cada
proceso, segun corresponda utilizando el formulario de evaluacion.

El propdsito de esta evaluacion es captar las competencias adquiridas después de cada
capacitacion, el cumplimiento del objetivo de la capacitacion, pertinencia y aprendizaje,
entre otros. (Ver Anexo 2)

10.6.2. MEDICION:
Se presentara a través de indicadores de gestion del Plan Institucional de Capacitacion —
PIC 2022 lo cual representa un insumo para la toma de decisiones Gerenciales, el
proceso de Talento Humano ha adoptado entre otros, los siguientes indicadores:

La conjugacion de los dos indicadores, nos permite identificar el porcentaje de
participacion por modalidad de vinculacion. Teniendo en cuenta los indicadores que se
encuentran definidos para el Plan Institucional de capacitacion - PIC 2022, se efectuara la
medicion oportuna y se verificara el comportamiento del procedimiento en el tiempo. El
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andlisis del comportamiento de los indicadores permitira efectuar las acciones de
mejoramiento a que haya lugar.

El reporte de los datos de los indicadores del procedimiento, es responsabilidad del
gestores/lider de cada proceso, segun corresponda quienes se encargaran de recopilar la
informacion y remitirla a proceso de Talento Humano.

Es preciso aclarar que el sistema de indicadores es susceptible a ajustes, complementos
o replanteamientos a que haya lugar

10.6.3.

SEGUIMIENTO

Con el fin de efectuar el seguimiento al cumplimiento del siguiente plan, el proceso de
talento humano con el apoyo del jefe/gestor/coordinador de cada area llevara el registro
del seguimiento de las personas que participaron en las capacitaciones.

10.7. INDICADORES DE GESTION
. Unidad :
Nombre del Numerador | Denominador Formula De Fuente Frecuencia Meta
indicador L primaria de andlisis
medicion
Percepcion en . Numerador / Informe de
la calidad Z‘gmgrrg(:r?;zl enzgfeasltggos denominador x % impacto de Trimestral 90%
de las P 100 capacitaciones
capacitaciones
(Sumatoria de
todas las
Asistencia a las Persc_)nal # de inscritos personas .

- que asiste a registradas en Informe de Trimestral
actividades | alas | lanillas d % o 90%
rogramadas a capacitaciones as planillas de capacitaciones mente

P capacitacion asistencia /
Personas
Inscritas) * 100
Oficina
Cumplimiento ggo?;s e;%t:;ge e (Numerador / Juridica,
del programa de P con i‘;\gresaror?en denominador) x % oficina de Trimestral 100%
induccion induccion el periodo 100 erlﬁg;%
cicacagel | Moo | ToRde T (umerador ey
programa de P p a Denominador) * % d Trimestral 95%
induccion _ con ingresaron en 100 Humano de
induccion el periodo PIC HRPL.
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ANEXO 1
Encuesta y tabulacion

Se realiz6 una encuesta a través del formulario Encuesta PIC 2022, cuyo link es
https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSfIX0kItVuBKKXUb9FhSouB9bEi4NcmfaYbbg
nV3gR7SW6GIw/viewform?usp=sf_link

Encuesta que fue diligenciada a fecha de enero 21 de 2022, 04:30 pm, por 39
funcionarios de la entidad, lo cual nos da una muestra del 85%.

Los temas a tratar se tomaron de la cartilla del PNFC 2020-2030, emitida por la funcién
publica, la cual hace énfasis en 4 ejes fundamentales para el desarrollo del servidor
publico.

e Eje 1: Gestion del conocimiento y la innovacion.
e Eje 2: Creacion de valor publico.

e Eje 3: Transformacion digital.

e Eje 4: Probidad y ética de lo publico.

Poblacién: 46 funcionarios
Muestra: 39 funcionarios

Porcentaje: 85.00 %

Tipo de emplec

39 respuestas

@ Directivo
@ Lsesor
Profesional administrativo
@ Profesional an salud
@ Técnico administrativo
@ Técnico en salud
® Auzxiliar administrativo

© Auxilizr en s=lud
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https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSfJx0kltVuBkKXUb9FhSouB9bEi4NcmfaYbbgnV3gR7SW6Glw/viewform?usp=sf_link
https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSfJx0kltVuBkKXUb9FhSouB9bEi4NcmfaYbbgnV3gR7SW6Glw/viewform?usp=sf_link

Conocimientos esenciales

Temas conocimientos esenciales

20 rasgumsias
17 (436 %)

Coniraiacdn esltal.
Fomulacidn, implementacion y 20 (51,9 %)

seguimienio de polilicas piblicas.
10 {25.6 %)

Seguridad & Higiene en ambiente

laboral
20151.3 %)

Traajo en equipa

B [20.5 %)

ABC del seradar pdilioo
15

10

Conocimientos transversales

Ternas conocimientos transversales
2% recoumsiag
136533 %)

Manejo de | platafoma SIGEP
EDL para evaluadares, evilua., T(17.6%)
12 (208 %)
12 (0.8 %)

Codigo de Inegridad, (ransgar

Cadigo Unico Discoplnario. {Le..
Lery ter Transparencia y Dersch. Ti17.05%)
Codiga de inteqridad {Ley 2016, 5{12.8 %)
Manejo de confllicle de nlerese. B {205 %)
Cullwra organizacona y cambi.. 15 (38.5 %)
Clima laboral 14 (35,5 %)
Gestian del riespo y prevencid.. 11 (262 %)
5126 %)
15

Competencias compariamenial..
]

(=11
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Temas cursos varios

2% resoumstias

fnilisis del sistema de adminis..

Comision de persanal par ser.. 11 (2682 %)

De=aralio de la nlelgenca em.. 14 (359 %)
Teletrabajo para empleados
Sisiema de gestion de lysesgun..

Curso para Gerenles Pablicos

Curn Modelo Inlegrado de Pla.. 16 (41 %)

Gestion del Conocimiento v Ia Innovacion

Temas Gestion del Conocimiento y la Innovacion

29 resoumstas

Andlisis de indicadanes y

. 30100 %)
estadislicas
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Creacion de Valor Publico

Temas creacion de valor publico

2E resoumsiasg

Gerencia de proyecios 26 (6.4 %)

Formulacion de proyecios bajo

MGEA

24 (B3.2 %)

Transformacion Digital

Temas transformacion digital

2% resoumsias

Comunicacidn y kenguaje

38 (100 %)
fecnolgica
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Probidad y Etica de lo Publico

Temas probidad y etica de lo publico

A% razgumsiag

Creatividad para la solucgon de

.
conflicios laborakes, 17 (436 %)

Efica de o pobilica. 1% (44,7 %)
Diversidad & I'I%IJIHF.IF er el 11 (262 %)
SEMCHD pLoioa.
W WIILT .
Resilenda y soluddn pacifica de 11 (262 %)
conflicios
] 5 10 15 20

Tematicas nivel directivo

Temas nivel directivo

A% rezgumsiag

nduccidn y actualizacdn 16 (462 %)

rinavacicn ¥ gestidn del

. 208 (744 %)
conodmienia

=
.
=
P
(==

.,
=
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Temas docencia ¥ servicio

A5 resoussiag

Ruta De Atencicn En Salud... T{7.8%)

Frocedimignios De Archive 16 (41 %)
(esticn Dz Evenios Adversos 10 (25.8 %)
Prevencion De Caidas 4(10.3 %)
Manzio De Paciente Critico... 4103 %)
Toma De Musstras Clinicas 4(10.3 %]
Caorrzcta |dentficacion Dl P... 4103 %)
Manejo De Hemocomponent... 4 (10.3 %)
Atencion Del Chente T{17.9%)
Esquema De \ecunacion
\iacunacicn Segura
Facturacion
Humanizacion 16 (41 %)
0 5 10 15 20
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11.CRONOGRAMA DE CAPACITACION
Sera colgado en la pagina web, con los temas y ajustes realizados, todo acorde al titulo Cronograma de la pagina 10 de este manual.

Temas del PIC vigencia 2022 Ll THO FACILITADOR
GERENTE {ASESOR |PROFESIONAL [TECNICO |ASISTENCIAL [ENE [FEB |MAR[ABR |MAY[JUN |JUL [AGO|SEP [OCT |NOV(DIC
1|CONOCIMIENTOS ESENCIALES Contratacion estatal. X X EVA/ESAP
2 Formulacion, implementacion y seguimiento de politicas publicas. X X X EVA/ESAP
3 Trabajo en equipo X X X capacitateparaelempleo.org
4|Conocimientos Transversales Manejo de la plataforma SIGEP X X X X EVA/E-LEARNING
5 Codigo de Integridad, transparencia y estatuto anticorrupcion X X X X EVA/ESAP / E-LEARNING
6 Codigo Unico Disciplinario. (Ley 734 de 2002y Ley 1952 de 2019) X X X X EVA/ESAP
7 Cultura organizacional y cambio cultural X X X X EVA/ESAP
8 Clima laboral X X X X EVA/ESAP
9|CURSOS VARIOS Comision de personal para servidores publicos ESAP
10 Desarollo de la inteligencia emocional en lo personal y laboral X X X X SOFIAPLUS
1 Curso Modelo Integrado de Planeacion y Gestion - MIPG X X X X X EVA/FUNCION PUBLICA
12|Eje 1 Gestion del Conocimiento y la Innovacion [Analisis de indicadores y estadisticas X X X ADEFINIR
13|Eje 2 Creacion de Valor Pdblico Gerencia de proyectos X X X DNP - DOCENCIA
14 Formulacion de proyectos bajo MGA X X X DNP - DOCENCIA
15|EJE 3 Transformacion Digital Comunicacidn y lenguaje tecnologico X X X X ADEFINIR
16|EJE 4 Probidad y Ftica de lo Pdblico Creatividad para la solucion de conflictos aborales. X X X X ADEFINIR
17 Etica de lo publico. X X X X ADEFINIR
18|TeméticasBivel Directivo Induccion y actualizacion XX X X EVA/ FUNCION PUBLICA
19 Innovacion y gestion del conocimiento X X X X EVA/FUNCION PUBLICA
20|DOCENCIA Y SERVICIOZ Procedimientos De Archivo X X X ADEFINIR
21 Gestion De Eventos Adversos X X X ADEFINIR
2 Atencion Del Cliente X X X ADEFINIR
23 Facturacion X X X X SOFIAPLUS
24 Humanizacion X X X X ADEFINIR
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