HOSPITAL : 2 .4,
UNIVERSITARIO A f
DE SANTANDER RESOLUCION NUM(ERO 02 S DE 20)22

“POR LA CUAL SE ADOPTA EL PLAN INSTITUCIONAL DE CAR'ACITACIC')N DE LA ESE
HOSPITAL UNIVERSITARIO DE SANTANDER, ANO 2022”

El Gerente de la Empresa Social del Estado Hospital Universitario de Santander en uso de sus facultades legales y;

CONSIDERANDO:

1. Que el Articulo 54 de la Constitucion Nacional establece "Es obligacion del Estado y de los empleadores ofrecer
formacion y habilitacion profesional y técnica a los que la requieran”.

2. Que por mandato de la ley 909 de 2004, corresponde a toda Entidad Territorial que administre funcionarios de
Carrera Administrativa, disefiar y mantener actualizado su propio Plan Institucional de Capacitacion, acorde con
las necesidades detectadas en sus areas Misionales y Generales.

3. Que la ley 909 de 2004 en su Titulo VI articulo 36: Establece los objetivos de la capacitacion. Respecto: ‘La
capacitacion y formacion de los Empleados Publicos esta orientada al desarrollo de sus capacidades, destrezas,
habilidades, valores y competencias fundamentales con miras de propiciar su eficacia personal, grupal y
organizacional de manera que se posibilite el desarrollo profesional de los empleados y el mejoramiento de la
prestacion de servicios".

4. Que el Plan Institucional de Formacion y Capacitacion de cada ente Territorial es apenas un componente dentro
del gran Sistema Nacional de Capacitacion definido por el Decreto Ley 1567 de 98, cuyo propasito comdn es el
de generar en las entidades y empleados del Estado una mayor capacidad de aprendizaje y de accion, en funcion
de lograr estandares elevados de eficiencia y eficacia en su gestion publica.

5. Decreto 1083 de 2015 por medio del cual se expide el Decreto Unico Reglamentario del Sector de Funcion Piblica.

6. Que el articulo 2.2.9.1 del Decreto 1083 de 2015, el cual fue modificado y adicionado por el decreto 648 de 2017,
establece que los planes de capacitacion de las entidades piblicas deben responder a estudios técnicos que
identifiquen necesidades y requerimientos de las areas de trabajo y de los empleados, para desarrollar los planes
anuales institucionales y las competencias laborales; asi mismo sefiala, que los estudios deberan ser adelantados
por las unidades de personal o por quienes hagan sus veces, para lo cual se apoyaran en los instrumentos
desarrollados por el Departamento Administrativo de la Funcién Publica y por la Escuela Superior de
Administracion Publica, los recursos con los que cuente la administracion para capacitacion deberan atender las
necesidades establecidas en los planes institucionales de capacitacion.

7. Que enla aplicacion de lo previsto en el articulo 2.2.9.6 del Decreto 1083 de 2015 y adicionado por el decreto 648
de 2017, el Departamento Administrativo de la Funcion Publica y la Escuela Superior de Administracion Publica,
disefiaron en diciembre de 2017 la Guia Metodolégica para la Implementacion del Plan Nacional de Formacion y
Capacitacion (PNFC) Profesionalizacion y Desarrollo de los Servidores Publicos.

8. Que la ESE Hospital Universitario de Santander para la formulacion del Plan Institucional de Capacitacion, tomo
como base la GUIA PARA LA FORMULACION DEL PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION - PIC
ENFOCADO DESDE EL PLAN NACIONAL DE FORMACION Y CAPACITACION 2020 - 2030, emanado por el
Departamento Administrativo de la Funcion Publica y la Escuela Superior de Administracion Publica, en abril de
2021.

9. Que la ESE Hospital Universitario de Santander, mediante el Plan Institucional de Capacitacion -PIC del afio 2022
incluye los ejes estratégicos, establecido en la guia anteriormente mencionada.

10. Que en reunion extraordinaria del Comité de Gestion y Desempefio celebrado el 20 de enero de 2022, aprueba el
Plan Institucional de Capacitacion 2022.

11. Los recursos con que cuente el Hospital para capacitacion, deberan atender las necesidades establecidas en el
Plan Institucional de Capacitacion.

12. Que la oficina de presupuesto, ha certificado que existe en el presupuesto de la actual vigencia fiscal el rubro para
cubrir la inversion de Capacitacion, de la ESE Hospital Universitario de Santander.

13. Que el numeral 30 del articulo 33 de la Ley 734 de 2002, consagra como derecho de todo servidor pablico “Recibir
capacitacion para el mejor desempafio de sus funciones".
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14. Que de acuerdo con |a legislacion vigente los servidores publicos de planta de la ESE HUS seran los beneficios
del plan institucional de capacitacion 2022.

Que en merito de lo expuesto.

RESUELVE

CAPITULO |
ADOPCION DEL PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION 2022

ARTICULO PRIMERO. Adoptar el Plan Institucional de Capacitacién para la vigencia 2022, para los servidores
publicos de la ESE Hospital Universitario de Santander, previsto en el documento anexo, el cual hace parte integral
del presente acto administrativo, que sera liderado por la Unidad Funcional de Talento Humano.

ARTICULO SEGUNDO. Responsable del Plan Institucional de Capacitacion. La Unidad Funcional de Talento
Humano sera el responsable de la ejecucion de las actividades contenidas en el Cronograma y de las directrices
emanadas en el plan elaborado.

Parrafo: La Gerencia y la Unidad Funcional de Talento Humano podra efectuar los ajustes que se requieran tendientes
a cumplir la finalidad del plan de capacitacion.

ARTICULO TERCERO. Los recursos para la ejecucion del plan de capacitacion del hospital universitario de Santander,
se encuentran apropiados en el rubro presupuestal especifico para este fin.

ARTICULO CUARTO. La presente resolucion rige a partir de la fecha de expedicion.

COMUNIQUESE Y CUMPLASE
Dado en Bucaramanga a los, 75 ENE 2027
IEDGAR JULIAN NINO CARRILLO
Gerente

Aprobd JUAN CARLOS SUPELANO VILLAMIZAR
Subgerente Administrativo y Financiero E
Revisd GERMAN YESID PENA RUEDA
Jefe de Oficina Asesora Juridica ESE AUS

Reviso MARTHA JEANNETTE CONTRERAS RAMIREZ‘\E}WQ
4 Profesional Especializado de Apoyo Gerencia

Elaboré

DAMARY RUEDA SANCHEZ
sional Esp. Unidad Funcional Talento Humano ESE HUS
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PRESENTACION.

El Plan Institucional de Capacitacion de la ESE Hospital Universitario de Santander 2022, hace parte integral
del Plan Estratégico de Talento Humano (PETH), encontrandose alineado al Objetivo Estrateégico numero 4 el
cual es Obtener el compromiso del Talento Humano con el mejoramiento continuo y las atenciones seguras y
se articula a los Estandares de Gerencia de Talento Humano y al Plan de Desarrollo de la Institucion.

El Plan Institucional de Capacitacion concebido como una politica en construccion permanente, al ser un
proceso de caracter estratégico organizado y sistematico, a través del cual se busca plasmar las necesidades
de formacion y capacitacion del talento humano, con la finalidad de desarrollar los conocimientos, competencias
y habilidades especificas de los colaboradores vinculados en la Institucion.

Por esta razon, la Alta Direccion de la ESE Hospital Universitario de Santander, en busca del mejoramiento de
todos los procesos y fortalecer la capacidad laboral de los servidores publicos a nivel individual y de equipo,
realizd un diagndstico de necesidades mediante una encuesta dirigida a los servidores, teniendo en cuenta las
evaluaciones de desempeiio, la informacion proporcionada correspondiente a las necesidades de capacitacion
producto del seguimiento a los planes y programas institucionales frente a los objetivos estratégicos y las
auditorias internas y externas, al igual que los compromisos pactados por medio del comite de Comision de
Personal el cual se fundamenta en capacitar al personal en cuanto a la realizacion de una interventoria de
contratos, también se tiene en cuenta las necesidades requeridas producto de la autoevaluacion del proceso
de acreditacion, para fortalecer las habilidades, destrezas, valores y actitudes de los servidores para conseguir
los resultados y metas institucionales.

El presente Plan Institucional de Capacitacion, se encuentra fundamentando en la integralidad que posee los
colaboradores en sus dimensiones basicas: el saber, el hacer y el ser, las cuales deben ser intervenidas a
través de la capacitacion, con el proposito de establecer pautas para la formulacién de proyectos de aprendizaje,
basados en competencias y proporcionar una metodologia de aprendizaje basada en problemas y el enfoque
de capacitacion de competencias. Este plan, incluye los componentes de Induccion- Reinduccion, Capacitacion
y Entrenamiento, los cuales, deben establecerse para el desarrollo de actividades enfocadas a la integracion
del servidor a la Institucion, el incremento y sostenimiento de su eficiencia, la gestion de la ESE HUS, y, su
crecimiento personal y laboral.

Por lo anterior, el plan se disefid en cumplimiento de lo establecido en la Ley 909 de 2004, Capitulo Il, Articulo
15, Literal e) y segun los lineamientos establecidos en el Plan Nacional de Formacion y Capacitacion para el
Desarrollo y la Profesionalizacion del Servidor Publico, expedido por el Departamento Administrativo de la
Funcion Publica y la Escuela Superior de Administracion Publica, en el marco de la Dimension del Talento
Humano del MIPG.

Finalmente, para la ejecucion del plan en mencion se tendran en cuenta los objetivos y fines del Estado, las
politicas en materia de Talento Humano y los parametros éticos que deben regir el ejercicio de la Funcion
Publica en Colombia y los consagrados en el direccionamiento estratégico de la Institucion. Se priorizaron las
acciones de formacidén mas relevantes, tomando como referencia las de importancia estrategica para la ESE
HUS. Cabe aclarar, que este Plan esta sujeto a modificaciones asociadas al efecto de las actividades en la
poblacion, satisfaccion, asistencia, cobertura, presupuesto y prioridades institucionales, o situaciones
administrativas que se presenten durante su implementacion.
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1. DEFINICIONES

APRENDIZAJE: es un cambio perdurable en la conducta o en la capacidad de comportarse de una determinada
manera, la cual resulta de la practica o de alguna otra forma de experiencia.

APRENDIZAJE ORGANIZACIONAL: proceso de aprendizaje individual y colectivo a través de la dinamica
diaria, la socializacion y las experiencias compartidas, asi como la integracion de conocimientos internos y
externos de la institucion; convirtiendo el conocimiento tacito en implicito, la labor cotidiana y viceversa,
convirtiéndose en conocimiento organizacional.

AULA VIRTUAL DE APRENDIZAJE: es un entorno de aprendizaje mediado por tecnologia que transforma la
relacion educativa gracias a: la facilidad de comunicacion y procesamiento, la gestion y la distribucion de
informacion, agregando a la relacion educativa nuevas posibilidades y limitaciones para el aprendizaje. Los
ambientes o entornos virtuales de aprendizaje son instrumentos de mediacién que posibilitan las interacciones
entre los sujetos y median la relacion de estos con el conocimiento, con el mundo, con los hombres y consigo
mismo.

PLANES DE CAPACITACION: los planes de capacitacion de las entidades piblicas deben responder a
estudios técnicos que identifiquen necesidades y requerimientos de las areas de trabajo y de los empleados
para desarrollar los planes anuales institucionales y las competencias laborales. (Decreto 1083 de 2015, Art.
2.2.9.1), (Ley 909 de 2004, Articulo. 36).

CAPACITACION FORMAL: Se refiere a la educacion impartida por establecimientos educativos debidamente
aprobados, de manera regular, en ciclos lectivos, con pautas curriculares progresivas y conducentes a la
obtencién de grados o titulos.

COMPETENCIAS: Es la capacidad de una persona para desempefiar, en diferentes contextos y con base en
los requerimientos de calidad y resultados esperados en el sector publico, las funciones inherentes a un empleo;
capacidad que estéa determinada por los conocimientos, destrezas, habilidades, valores, actitudes y aptitudes
que debe poseer y demostrar el empleado. (Decreto 2539 de 2005).

DIAGNOSTICO DE NECESIDADES: Documento que se realiza con distintos insumos institucionales
(prioridades asociadas al plan nacional de desarrollo, lineamientos de la alta direccion, anélisis de resultados
de la capacitacion y formacion del afio anterior e identificacion de problemas reales y potenciales) y permite
establecer las necesidades de capacitacion de los colaboradores de la institucion, es el insumo principal para
elaborar el plan institucional de capacitacion (PIC).

DIMENSION HACER: Corresponde al conjunto de habilidades y de procedimientos necesarios para el
desempenio de una actividad, mediante los cuales se pone en préctica el conocimiento que se posee. Se refiere
a la utilizacion de materiales, equipos y diferentes herramientas. Debe identificarse lo que debe saber hacer la
persona, es decir, los procedimientos y las técnicas requeridas para asegurar la solucion al problema.
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DIMENSION SABER: Es el conjunto de conocimientos, teorias, conceptos, datos que se requieren para poder
desarrollar las acciones previstas o resolver los retos laborales que se reciben del medio ambiente, de un texto,
un docente o cualquier otra fuente de informacion.

DIMENSION SER: Comprende el conjunto de caracteristicas personales (motivacion, compromiso con el
trabajo, disciplina, liderazgo, entre ofras) que resultan determinantes para la realizacion personal, el trabajo en
equipo, el desempefio superior que genera valor agregado y el desarrollo personal dentro de las organizaciones.

EDUCACION PARA EL TRABAJO Y EL DESARROLLO HUMANO: antes denominada educacion no formal,
es la que se ofrece con el objeto de complementar, actualizar, suplir conocimientos y formar en aspectos
académicos o laborales sin sujecion al sistema de niveles y grados establecidos para la educacién formal. El
tiempo de duracion de estos programas es de minimo de 600 horas para la formacién laboral y de 160 horas
para la formacion académica.

ENTRENAMIENTO: en el marco de gestion del recurso humano en el sector pblico, 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 préctica los oficios. En el corto plazo, se orienta a atender necesidades de
aprendizaje especificas requeridas para el desemperio del cargo, mediante el desarrollo de conocimientos,
habilidades y actitudes observables de manera inmediata.

GESTION DEL CONOCIMIENTO: es reconocer y gobernar todas aquellas actividades y elementos de apoyo
que resultan esenciales para poder atribuir a la organizacion y a sus integrantes la capacidad de aprender y
que, al actuar como facilitadores, afectan al funcionamiento eficiente de los sistemas de aprendizaje y, por ende,
al valor de la organizacion en el mercado.

INDICADOR: Es la representacion cuantitativa (variable o relacion entre variables) verificable objetivamente,
que refleja la situacion de un aspecto de la realidad y el estado de cumplimiento de un objetivo, actividad o
producto deseado en un momento del tiempo para hacer su respectivo seguimiento y evaluacion. Sirve para
valorar el resultado medido y para medir el logro de objetivos de politicas, programas y proyectos. Su lectura
se realiza en forma cualitativa.

INDUCCION: Es un proceso dirigido a iniciar al empleado en su integracion a la cultura organizacional durante
los cuatro meses siguientes a su vinculacion. El aprovechamiento del programa por el empleado vinculado en
periodo de prueba debera ser tenido en cuenta en la evaluacion de dicho periodo.

MODELO INTEGRADO DE PLANEACION Y GESTION: es un marco de referencia que permite dirigir, evaluar
y controlar la gestion institucional de las entidades plblicas 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.

PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION (PIC): Es el conjunto coherente de acciones de capacitacion y

formacion, que durante un periodo de tiempo y a partir de unos objetivos especificos, facilita el desarrollo de
competencias, el mejoramiento de los procesos institucionales y el fortalecimiento de la capacidad laboral de
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los empleados a nivel individual y de equipo para conseguir los resultados y metas institucionales establecidas
en una entidad publica.

PROGRAMAS DE APRENDIZAJE: Conjunto de procesos estructurados que tienen como proposito la
ampliacion o generacion de conocimientos, el desarrollo de habilidades y la formacion de valores y actitudes,
que permitan a las personas tener un cambio de comportamiento y mejor desempefio laboral.

REINDUCCION: 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, que mas adelante
se sefialan. Los programas de reinduccion se impartiran a todos los empleados por lo menos cada dos afios, 0
antes, en el momento en que se produzcan dichos cambios, e incluiran obligatoriamente un proceso de
actualizacion acerca de las normas sobre inhabilidades e incompatibilidades y de las que regulan la moral
administrativa.

RESULTADOS DE APRENDIZAJE: Estos se entenderan como el conjunto de criterios determinados como
conocimientos y habilidades que el colaborador debe poseer después de haber cursado algin programa de

aprendizaje.
2. LINEAMIENTOS NORMATIVOS.
@ Constitucion Politica de Colombia de 1991 Art. 53 como referente primario.

o

Decreto Ley 1567 de 1998, por el cual se crea el Sistema Nacional de Capacitacion y el Sistema de -
Estimulos para los empleados del Estado.

& Decreto 1083 de 2015 por medio del cual se expide el Decreto Unico Reglamentario del Sector de Funcion
Publica.

@ Ley 1952 de 2019 Por medio de la cual se expide el codigo general disciplinario se derogan la ley 734 de
2002 y algunas disposiciones de la ley 1474 de 2011, relacionadas con el derecho disciplinario, Articulo 37
_Titulo IV Derechos, Deberes, Prohibiciones, Incompatibilidades, Impedimentos, Inhabilidades y Conflictos
de Intereses del Servidor Publico

@ Ley 909 de septiembre 23/2004 Por la cual se expiden normas que regulan el empleo publico, la carrera
administrativa, gerencia publica y se dictan otras disposiciones.

@ Ley 1960 de 2019 por la | cual se modifican la Ley 909 de 2004, el Decreto Ley 1567 de 1998 y se dictan
otras disposiciones, consagra en su articulo 3, el literal g) del articulo 6 del Decreto-Ley 1567 de 1998 que
dispone,

g. Profesionalizacion del servicio Publico. Los servidores publicos independientemente de su tipo de
vinculacion 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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2 Ley 1064 de Julio 26/2006 Por la cual se dictan normas para el apoyo y fortalecimiento de la educacion
para el Trabajo y el Desarrollo Humano establecida como educacion no formal en la ley general de
educacion.

& Decreto 1083 de 2015, por medio del cual se expide el Decreto Unico Reglamentario del Sector de Funcion
Publica y 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.

@ Decreto 1499 de 2017, Por medio del cual se modifica el Decreto 1083 de 2015, Decreto Unico
Reglamentario del Sector Funcion Publica, en lo relacionado con el Sistema de Gestion establecido en el
articulo 133 de la Ley1753 de 2015.

& Resolucion 390 de 2017, por la cual Se actualiza el Plan Nacional de Formacion y Capacitacion para el
Desarrollo y la Profesionalizacion del Servidor Publico 2017 - 2027.

& Decreto 894 de 2017 “Por el cual se dictan normas en materia de empleo publico con el fin de facilitar y
asegurar la implementacion y desarrollo normativo del Acuerdo Final para la Terminacion del Conflicto y la
Construccion de una Paz Estable y Duradera”. Modificar el literal g) del articulo 6 del Decreto Ley 1567 de
1998 el cual quedara asi: "g) Profesionalizacion del servidor publico: Todos los servidores publicos
independientemente de su tipo de vinculacion con el Estado podran acceder en igualdad de condiciones a
la capacitacion, al entrenamiento y a los programas de bienestar que adopte la entidad para garantizar la
mayor calidad de los servicios publicos a su cargo, atendiendo a las necesidades y presupuesto de la
entidad. En todo caso si el presupuesto es insuficiente se dara prioridad a los empleados con derechos de
carrera administrativa.

@ Sentencia C-527 de agosto de 2017, en el articulo 1° del decreto ley se declara exequible, en el entendido
de que la capacitacion de los servidores publicos nombrados en provisionalidad se utilizara para la
implementacion del acuerdo de paz, dando prelacion a los municipios priorizados por el Gobierno Nacional.

@ Decreto 051 de 2018, “Por el cual se modifica parcialmente el Decreto 1083 de 2015, Unico Reglamentario
del Sector de Funcién Publica, y se deroga el Decreto 1737 de 2009".

@ Guia para la Formulacion del Plan Institucional de Capacitacion - PIC - con base en Proyectos de
aprendizaje en equipo. — Establece las pautas para que la formulacion de los Planes Institucionales de
Capacitacion. PIC - se aborden de manera integral: Proporciona pasos, instrumentos, formatos para
entender el aprendizaje basado en problemas y el enfoque de capacitacion por competencias.
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@ Circular No100.04-2018 Expedida el 14 de diciembre de - 2018 por el
Departamento de la Funcion Publica, la cual estipula como obligatorio la inclusion en los programas de
induccion y reinduccion la realizacion del curso virtual sobre el modelo integrado de planeacion y gestion.

Por una atencioén en salud

3. PRINCIPIOS RECTORES DE CAPACITACION

La Capacitacion en la ESE Hospital Universitario de Santander, se enfocara en los siguientes principios, de
acuerdo a lo estipulado en la Ley 1567 de 1998:

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

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

(' Objetividad: La formulacién de politicas, de planes y programas de capacitacion, debe ser la
respuesta a un diagnéstico de necesidades de capacitacion previamente realizado, utilizando
procedimientos e instrumentos técnicos propios de las ciencias sociales y administrativas.

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

2 Prevalencia del interés de la organizacion: Las politicas, los planes y los programas responderan
fundamentalmente a las necesidades de la organizacion.

2 Integracion a la carrera administrativa: La capacitacion recibida por los empleados debe ser
valorada como antecedente en los procesos de seleccion, de acuerdo con las disposiciones sobre la
materia.

@ Prelacion de los empleados de carrera: Para aquellos casos en los cuales la capacitacion busque
adquirir y dejar instaladas capacidades que la entidad requiera méas alla del mediano plazo, tendréan
prelacion los empleados de carrera.

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

@ Enfasis en la practica: La capacitacion se impartira privilegiando el uso de metodologias que hagan
enfasis en la préctica, en el analisis de caos concretos y en la solucion de problemas especificos del
de la Unidad.

4, METODOS PEDAGOGICOS Y LINEAS DE ACCION

La ESE HUS, a traves de la generacion de conocimientos, el desarrollo y fortalecimiento de competencias de
sus funcionarios, contribuira al cumplimiento de la mision y los objetivos institucionales. Por esta razén, el Plan
Institucional de Capacitacion PIC, se desarrolla a través de recursos propios para lo cual podra gestionar con

entidades publicas o privadas la realizacion de los programas de aprendizaje segun las necesidades de los
colaboradores.
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@ La Profesionalizacion del Empleo Publico: Para alcanzar la profesionalizacion es necesario
garantizar que los servidores publicos posean atributos como el mérito, vocacion de servicio,
responsabilidad, eficacia y honestidad de manera que se logre una administracion efectiva.

& Desarrollo de competencias laborales: Se definen como la capacidad de una persona para
desempenar en diferentes contextos y con base en los requerimientos de calidad y resultados las
funciones inherentes a un empleo, capacidad que esta determinada por los conocimientos, destrezas,
habilidades, valores, actitudes y aptitudes que debe poseer y demostrar el empleado publico.

' 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.

4.2. LINEAMIENTOS PEDAGOGICOS

(2 LaEducacion Basada en Problemas: Los problemas deben entenderse como una oportunidad para
aprender a traves de cuestionamientos realizados sobre la realidad laboral cotidiana. En estos casos
el funcionario desarrolla aspectos como el razonamiento, juicio critico y la creatividad.

@ El Proyecto de Aprendizaje en Equipo: Se plantea con base en el andlisis de problemas
institucionales o de retos o dificultades para el cumplimiento de metas y resultados institucionales del
empleado, lo cual se materializa en la Unidad, mediante la creacion de espacios de trabajo que
promueven el analisis de la informacion y la generacion de nuevo conocimiento.

¢ Valoracion de los Aprendizajes: Son producto de la evaluacion del desempefio.

Las estrategias pedagogicas para el desarrollo de competencias, hacen que los participantes sean los
protagonistas en los procesos de aprendizaje. Esto significa que los servidores en procesos de capacitacion
deben asumir el disefio y concertacion de los objetivos de aprendizaje, la gestion de su aprendizaje, el acceso
y desarrollo de actividades de aprendizaje, la interaccion con docentes y otros participantes.

4.3 LINEAS DE ACCION PARA ENMARCAR LAS ACCIONES DE CAPACITACION

De acuerdo con el Plan Nacional de Formacion y Capacitacion para el Desarrollo y la Profesionalizacion del
Servidor Publico, la capacitacion se debe orientar bajo el esquema de aprendizaje organizacional, el cual
representa la capacidad de crear, estructurar y procesar informacion desde sus fuentes (individual, de equipo,
organizacional e interorganizacional), para generar nuevo conocimiento y debe sustentarse en los ejes
teméticos priorizados:

& Eje 1. del Conocimiento y la Innovacion: Uno de los activos mas importantes de las organizaciones
plblicas es su conocimiento, pues este le permite disefiar, gestionar y ofrecer los bienes o servicios

plblicos que suministra a los grupos de valor, que constituyen su razon de ser.

Componentes:

v" Generacidn y produccion de conocimiento: facilitar la implementacion de los demas
componentes a través de la organizacion de los datos, de la informacion y del conocimiento
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en sistemas que sean usados de manera constante y organizada
por los servidores publicos de la entidad.

v" Herramientas de uso y apropiacion: facilitar la implementacion de los deméas componentes
a traves de la organizacion de los datos, de la informacion y del conocimiento en sistemas
que sean usados de manera constante y organizada por los servidores publicos de la entidad.

v" Cultura de compartir y difundir. favorecer espacios y mecanismos de difusion del
conocimiento a través de las comunidades de practica, la socializacion de lecciones
aprendidas y buenas practicas y el fortalecimiento y desarrollo del proceso de ensefianza-
aprendizaje organizacional, entre otros.

v' Analitica institucional: realizar medicion para el control y monitoreo, el analisis y
visualizacion de la informacion para identificar el cumplimiento de objetivos y la priorizacion
de actividades derivadas del seguimiento continuo de los planes, programas y proyectos
desarrollados, entre otras

Eje 2. Creacion de valor publico: fortalecer los procesos de formacion, capacitacion y entrenamiento
de directivos publicos para alinear las decisiones que deben tomar con un esquema de gestion publica
orientada al conocimiento y al buen uso de los recursos para el cumplimiento de metas y fines
planteados en la planeacion estratégica de la entidad, de acuerdo con sus competencias.

Eje 3. Transformacion digital: Encamina la implementacion dinamica de las tecnologias de la
informacion y la comunicacion de manera articulada con y por el ser humano.

Eje 4. Probidad y ética de lo publico: fortalece el reconocimiento de la integridad del ser, en el ambito
de formacion y capacitacion reconociendo al ser humano integral que requiere profundizar y desarrollar
conocimientos y habilidades.

Por lo anterior, es necesario incorporar en los ejes tematicos la dimension de las competencias, las cuales se
definen en las siguientes tres categorias:

@

&

(52

“El Saber” (Conocimientos): Permite adquirir conocimientos profundos, que involucra un aprendizaje
memoristico de informacion que integra al colaborador.

“El Hacer” (Habilidades): Busca fortalecer las destrezas que permiten la adaptacion al entorno,
resolver problemas y actuar efectivamente sobre el mundo.

“El Ser” (Actitudes): Proporciona una tendencia de comportamientos que envuelven estados
afectivos y valoraciones positivas/negativas hacia eventos o personas.

Esto con la finalidad de que el PIC busque liderar en la Institucion el desarrollo del talento humano preparado y
actualizado en competencias técnicas transversales y especificas, que permita adaptarse a las necesidades de
la sociedad y estar en constante aprendizaje.
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5. OBJETIVOS

5.1. OBJETIVO GENERAL

Fortalecer las competencias de los colaboradores de la ESE Hospital Universitario de Santander, a través de
actividades de capacitacion acordes a las necesidades de la Entidad, que permitan el fortalecimiento de las
competencias laborales, conocimientos y habilidades de formacion para contribuir asi a mejorar su desempefio
y fortalecer la competitividad laboral; de tal forma que aporten al cumplimiento de la mision institucional y
objetivos estratégicos.

5.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

¢ |dentificar las necesidades de formacion y capacitacion manifestadas por los servidores.

e Programar las acciones de Capacitacion, para la respectiva vigencia articulado a la deteccion de
necesidades.

e Contribuir al mejoramiento institucional, fortaleciendo las competencias de los servidores de la ESE
Hospital Universitario de Santander desde las tres dimensiones del Hacer, Saber y Ser.

o Efectuar el Plan de Capacitacion con actividades que impacten en el que hacer individual e institucional.

6. BENEFICIARIOS Y OBLIGACIONES

Teniendo en cuenta el Decreto 894 del 28 de mayo de 2017, expedido por el Departamento Administrativo de
la Funcion Publica, Articulo 1. Que modifica el literal g) del articulo 6 del Decreto Ley 1567 de 1998: “Todos los
servidores publicos independientemente de su tipo de vinculacion con el Estado podran acceder en igualdad
de condiciones a la capacitacion, al entrenamiento y a los programas de bienestar que adopte la entidad para
garantizar la mayor calidad de los servicios publicos a su cargo, atendiendo a las necesidades y presupuesto
de la entidad. En todo caso si el presupuesto es insuficiente se dara prioridad a los empleados con derechos
de carrera administrativa.”

Por lo anterior, los servidores de la ESE Hospital Universitario de Santander que participen en el Plan
Institucional de Capacitacion tendran las siguientes obligaciones:

a. Asistir a las actividades que se incluyen dentro del plan, para lo cual el profesional encargado de la
Unidad Funcional de Talento Humano (UFTH) comunicara, mediante el proceso de difusién de la
informacion por medio de la oficina de Prensa, las actividades a desarrollar.

b. Cada &rea o grupo de trabajo realizara un plan de accion dando cumplimiento al tema que se encuentre
suscrito en el cronograma del Plan Institucional de Capacitaciones, donde debera entregar evidencias
sobre la actividad de capacitacion o formacion brindada.

c. Los jefes inmediatos deben facilitar la asistencia de los servidores a su cargo, a los eventos de
capacitacion y/o formacion que programe la Institucion. El servidor publico debera descargar de Almera
el formato GTH-DTH-FO-07, diligenciarlo y llevarlo a la Unidad Funcional de Talento Humano con el
fin de informar y legalizar la debida autorizacion, por lo menos con un (01) dia de anterioridad al dia
de la actividad. Asi como también, si el entrenamiento o capacitacion requiriera que el colaborador se
ausentara de la institucion por més de un (01) dia sera necesario poner en conocimiento de gerencia
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y contar con su debida autorizacion, para concertar la asistencia a los eventos
y actividades de capacitacion con el fin de no afectar el buen desarrollo de sus funciones.

d. Socializar al interior del Grupo o area de trabajo, los conocimientos adquiridos en las actividades de
formacion y/o capacitacion y dejar constancia del proceso mediante acta de reunion, la cual debe ser
remitida a la Unidad Funcional de Talento Humano, dentro del mes calendario siguiente.

e. El servidor designado o inscrito voluntariamente para participar en las jomadas de formacion
desarrolladas a través del PIC, debera cumplir con los requisitos de asistencia y calificacion o
evaluaciones establecidos para el mismo.

f.  Tener presente, cuando se participe en actividades que impliquen recursos de la Institucion, lo que
especifica el Articulo 2.2.19.6.2 del Decreto 1083 de 2015, el cual expresa que el empleado designado
0 inscrito voluntariamente para participar en jomadas que se desarrollen dentro del Programa
Institucional de Capacitacion debera cumplir con los requisitos de asistencia y calificacion establecidos
para el mismo. Cuando el servidor que haya sido designado o que se haya inscrito voluntariamente en
un programa de capacitacion, no cumpla con el minimo de asistencia requerido o no obtenga
calificacion aprobatoria, debera rembolsar a la ESE Hospital Universitario de Santander el valor
monetario correspondiente al costo total del curso en el que hubiere incurrido la entidad respecto de
dicho servidor.

g. Los lideres de los procesos solicitan a la Unidad Funcional de Talento Humano, la creacion de usuario
de los colaboradores que ingresen a su area, a través del diligenciamiento del formato creacion de
usuario plataforma virtual GTH-DTH-FO-22, por lo tanto, el supervisor requerira al contratista para que
garantice que el 100% del personal a su cargo realice la induccién mediante el GTH-ITH-FO-02
FORMATO CERTIFICADO DE INDUCCION Y REINDUCCION expedido maximo a los 30 dias de Ia
persona haber ingresado a la Institucion, cabe resaltar que el certificado de Induccion General debe
actualizarse anualmente.

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

i. Cada uno de los temas contemplados en el plan institucional de capacitacion, se ejecutara con el
apoyo de cada lider de proceso y jefes de areas, donde de acuerdo a sus conocimientos y habilidades
seran responsables del desarrollo del tema definido segun las necesidades de capacitacion.

j. Cada responsable al ejecutar un Programa de Aprendizaje, tendra como méximo 15 dias habiles para
diligenciar el Informe de Ejecucion Programa de Aprendizaje GTH-DTH-FO-33, y hacerlo llegar por
correo electronico a la Unidad Funcional de Talento Humano capacitacionycultura@hus.gov.co, con
el proposito de dar registro y seguimiento a las actividades correspondientes relacionadas al Plan
Institucional de Capacitacion.

Por una atencién en salud

7. MECANISMOS DE CONSULTA Y DIFUSION DEL PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION

Los mecanismos de consulta y difusion del Plan Institucional de Capacitacion 2022 de la ESE Hospital
Universitario de Santander, se encuentran descritos en el Procedimiento de Difusion de la Informacién
Institucional GDI-COM-PR-01, entre los que se mencionan el Correo Institucional, Pagina Web y
Correspondencia. Asi mismo, las redes sociales y comunitarias que la ESE HUS tiene disponibles como
facilitadoras de la gestion, tales como, Pagina Web, Facebook y Twitter. Para los mecanismos de difusion de
informacion, se realizara el seguimiento y monitoreo periodico del acceso a la promocion de intervenciones
ofertadas y a los actores encargados de su implementacion.
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Debido a que el presente Plan Institucional de Capacitacion busca fortalecer las competencias laborales,
conocimientos, habilidades de formacion y capacitacion promoviendo el desarrollo integral de los servidores,
para su ejecucion es necesario ejecutar las siguientes cuatro fases:

1. Diagnéstico de Necesidades: Se realiza la identificacion de necesidades de capacitacion de acuerdo
a las prioridades detectadas en la Encuesta de Deteccion de Necesidades de Capacitacion,
Lineamientos de la Alta Direccion y Comision de Personal, Resultados de Auditorias.

2. Formulacién de los Programas de Aprendizaje: Una vez, priorizadas las necesidades de
capacitacion, se consolida la informacion de acuerdo a las categorias del “Saber, Hacer y Ser".

3. Ejecucion del PIC: De acuerdo al Cronograma del PIC, desarrollar cada actividad programada de
acuerdo al eje temético.

4. Seguimiento del PIC: Realizar seguimiento semestral a las actividades de implementacion del PIC.

5. Evaluacion del PIC: valorar, estimar o medir el resultado de la ejecuacion del PIC.

8.1 FASE 1. DIAGNOSTICO DE NECESIDADES DE CAPACITACION

El resultado del diagnostico de necesidades de aprendizaje, busca cumplir los parametros establecidos por el
Departamento Administrativo de la Funcion Publica — DAFP, en el Plan Nacional de Formacion y
Capacitacion y, en segundo lugar, los insumos establecidos para el diagnostico de necesidades de
aprendizaje organizacional segin el GTH-DTH-PR-05 Procedimiento para Estructurar el Plan
Institucional de Capacitacion para lo anterior, se destaca la ejecucion de las siguientes acciones, la
aplicacion del encuesta GTH-DTH- FO-17 Cultura Organizacional enfocada a la Acreditacion,
aplicacion del GTH-DTH-FO-05 formato Encuesta para Detectar Necesidades de Formacién y
Capacitacion, las necesidades de capacitacion identificadas a través del comité de Comisién de
personal y a los resultados del Plan Institucional de Capacitaciones PIC 2021.

8.1.1  Encuesta de Cultura Organizacional Enfocada a la Acreditacion vigencia 2021.
Con el proposito de establecer el nivel de adherencia de la cultura organizacional de la ESE HUS se realiza la
encuesta GTH-DTH- FO-17 Cultura Organizacional enfocada a la Acreditacion, al personal de Planta de la
Institucion para ello se utiliza la herramienta ALMERA y se socializa por correo institucional.

La poblacion objeto para la realizacion de la encuesta es de 2025 colaboradores vinculados a la ESE HUS bajo
las diferentes modalidades de contratacion. Para ejecutar la encuesta, se realiza un muestreo aleatorio simple,
de modo tal, que cada colaborador tenga igual probabilidad de ser seleccionado para integrar la muestra, esto
se hizo abriendo la convocatoria a todos los colaboradores que quisieran participar.

La metodologia para el célculo de muestreo aplicé los criterios estadisticos mas generalizados en el ambito de
la investigacion: nivel de confianza 95% y margen de error 5%, dando como resultado un tamafio muestral de
323 colaboradores; sin embargo, y debido a que la convocatoria se hizo de forma abierta para que cualquier

colaborador pudiera participar y formar parte de la muestra, se logré superar el tamafio muestral determinado
y, en total 1466.

La poblacion total de colaboradores de la ESE HUS es igual a 2025, donde participan 1466 equivalente al 72%
de los colaboradores en la encuesta de Cultura Organizacional enfocada a la acreditacion.
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HUS vigencia 2021, se

ENCUESTA CULTURA ORGANIZACIONAL ENFOCADA A LA ACREDITACION ESE HUS 2021,

Eje de Acreditacion

Porcentaje de colaboradores que acertaron

| Seguridad del Paciente 94%
Humanizacién 90%
Gestion del Riesgo 70%
Gestion de la Tecnologia 92%
Porcentaje Promedio Total 87%
Porcentaje Promedio Total 87%

Fuente: Resultados Encuesta Cultura Organizacional Enfocada a la Acreditacion ESE HUS 2021.

Grafica de resultados de cultura organizacional enfocada a la acreditacion ESE HUS afio 2021.

100%

80%

60%

40%

20%

0%

® Seguridad del Paciente @ Humanizacion ® Gestion del Riesgo

0,
94% 90%

70%

92%

B Gestion de la Tecnologia

Fuente: Resultados Encuesta Cultura Organizacional Enfocada a la Acreditacién ESE HUS 2021.

Al observar los datos se concluye que el eje de Seguridad del Paciente presenta mayor adherencia a los
conceptos solicitados, donde el 94% de los encuestados respondieron de forma correcta a las preguntas

realizadas. Del mismo modo, los ejes de Humanizacion y Gestion de la Tecnologia presentaron resultados
favorables, iguales o mayores al 90%.

Con un porcentaje menor de aciertos (70%) en el eje de Gestion del Riesgo, se evidencia la necesidad de
reforzar en los colaboradores de la ESE HUS la adherencia de conceptos y procedimientos correspondientes a

este gje.

RESULTADOS COMPARATIVOS ENCUESTA DE CULTURA ORGANIZACIONAL ENFOCADA A LA

ACREDIACION.

Eje de Acreditacion 2019 2020 2021
Seguridad del Paciente 87% 91% 93%
Humanizacién 82% 83% 90%
Gestion del Riesgo 67% 53% 70%
Gestion de la Tecnologia 90% 87% 92%
Promedio Total 82% 78% 87%

Pagina 14 de 36



HOSPITAL

UNIVERSITARIO Por una atencion en salud
DE SANTANDER ; :
EMPRESA SOCIAL DEL ESTADO humanizada, segura y sostenible

Grafica de Resultados Encuesta de Cultura Organizacional Enfocada A La Acrediacion ESE HUS
vigencia 2019 - 2021.
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Fuente: Resultados Encuesta Cultura Organizacional Enfocada a la Acreditacion 2019-2021

8.1.2  Encuesta de Deteccion de Necesidades de Capacitacion del Equipo e Individual
Se realizé via online a través de un formulario de Google Drive la Encuesta de Deteccion de Necesidades de
Capacitacion (GTH-DTH-FO-05), la cual, fue dirigida a los servidores de la Institucion para su diligenciamiento.
A través de ella, se logrd identificar las tematicas en las cuales se requiere fortalecer los conocimientos,
habilidades y actitudes.

Para su ejecucion se realizo un muestreo aleatorio simple, de modo tal, que cada servidor tuvo igual
probabilidad de ser seleccionado para integrar la muestra, esto se hizo enviando el link de diligenciamiento a
todos los colaboradores que quisieran participar.

La metodologia para el calculo de muestreo aplico los criterios estadisticos mas generalizados en el ambito de
la investigacion: nivel de confianza 90% y margen de error 5%, con una poblacion total de 41 funcionarios
Publicos de la Planta de Personal de la ESE HUS a corte de 12 de enero de 2022, dando como resultado un
tamano muestral de 36 funcionarios lideres de procesos y jefe de areas; donde se logra adquirir el tamafio
muestral de 17 servidores plblicos que participaron en el diagnostico de necesidades de capacitacion y
formacion vigencia 2022,

A continuacion, se presenta la informacion estadistica que permite tomar las necesidades de capacitacion para
la vigencia 2022.

CARACTERIZACION DE FUNCIONARIOS DE PLANTA DE LA ESE HUS 2022 CON NECESIDADES DE
CAPACITACION.
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Fuente: Autodiagnéstico de necesidades de capacitacion y formacion ESE HUS vigencia 2022

De acuerdo a la grafica del Autodiagnostico de los funcionarios que diligenciaron la encuesta de Deteccion de
Necesidades, el 53% se encuentran en el perfil Profesional Universitario, con el 29% en Profesional
Especializado, con un porcentaje del 6% como Subgerente, y un 12 % como jefe de alguna Oficina.

Ahora bien, teniendo claro el perfil de la poblacion objeto es necesario evidenciar las necesidades de
capacitacion por ejes.

a. NECESIDADES DE CAPACITACION POR EJES

EJE 1: GESTION DEL CONOCIMIENTO Y LA INNOVACION
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Ser - Etica en la explotacion de datos  Ee— 5
Ser - Gestion del cambio  EEeaTTTTsT————— 5
Ser - Disefio centrado en el usuario  EE————— )
Ser - Comunicacion asertiva EEEEE——— 3
Ser - Formas de interaccion meeE———" 3
Ser - Gestion por resultados TS
Ser - Trabajoen equipo S TR
Ser - Flexibilidad y adaptacién al cambio ———sese— 7
Ser - Cambio cultural para la experimentacion e... S e T—— ]
Ser - Orientacion al servicio EEEEEEEEEESTT—
Hacer - Disefio de servicios e
Hacer - Pensamiento de disefio = 4
Hacer - Andlisis de indicadores y estadisticas... ressses————
Hacer - Economia naranja s 3
Hacer - Competitividad e innovacion e ]
Hacer - Big Data eesse— 4
Hacer - Instrumentos estadisticos E——————— 5
Hacer - Técnicas y métodos de redaccion de textos... msesssssssm——"n /|
Hacer - Técnicas y métodos de investigacion oe——" 4
Hacer - Mecanismos para la medicion del... eesseeses—— S
Hacer - Gestion de la informacion esssaessessSTS—t——
Hacer - Planificacion y organizacion del... eessesssssssm—mn 5
Hacer - Gestion de aprendizaje institucional e EssTSE—TeTET————
Hacer - Administracion del conocimiento ST
Hacer - Administracion de datos Eess——— 5
Saber - Ciencias de comportamiento  e——
Saber - Construccion sostenible  e—— 3
Saber - Analitica de datos ST O
Saber - Innovacién ST £
Saber - Procesamiento de datos e informacion  sssEeT————EEE—— S
Saber - Capital intelectual E——— 4
Saber - Diversidad de canales de comunicacion sss———
Saber - Estrategias para la generacion y promocion... e ey 5
Saber - Cultura organizacional orientada al... s ———————
Saber - Herramientas para estructurar el... S T

Fuente: Autodiagnostico de necesidades de capacitacion y formacion ESE HUS vigencia 2022

De acuerdo a la grafica del Autodiagnostico de los funcionarios que diligenciaron la encuesta de Deteccion de
Necesidades, las teméticas con mayor frecuencia en el eje Gestion del conocimiento y la Innovacion son
comunicacién asertiva, trabajo en equipo, analitica de datos, innovacion, procesamiento de datos e informacion
y Herramientas para estructurar el conocimiento.

EJE 2: CREACION DE VALOR PUBLICO
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Ser - Servicio al ciudadano ESEEETEETEEEEEEESET——
Ser - Lenguaje claro e O
Ser - Focalizacion del gasto social Esesss—— 3
Ser - Transversalizacion del enfoque de género... e )
Ser - Marco de politicas de transparencia y... EESES—"5" 3
Ser - Incremento de beneficios para los... E——————— 4
Ser - Participacion ciudadana en el disefio e... Eo———— 3
Hacer - Andlisis de impacto normativo SeEe——— ]
Hacer - Esquemas asociativos territoriales -
Hacer - Evaluacion de politicas publicas essse—" 4
Hacer - Construcciéon de indicadores S S
Hacer - Modelos de seguimiento a la inversion... eee——"" 3
Hacer - Gestion del riesgo de desastres y cambio... eeess—m—m 3
Hacer - Biodiversidad y servicios eco-sistémicos memssss
Hacer - Seguridad ciudadana eeeessssssseessmm— /]
Hacer - Procesos de auditorias de control interno... meeeeseassm— 5
Hacer - Desarrollo procesos, herramientas,... - ————SC——
Saber - Catastro multipropésito mesee—— 3
Saber - Crecimiento econdmico y productividad e 4
Saber - Competitividad territorial m=——— 2
Saber - Modelos de planeacion y gestion... eeseessessesm—8" 4
Saber - Marcos estratégicos de gestion,... EEEEEEE — R
Saber - Esquemas de financiacion para proyectos... IEEreEn—— 5
Saber - Formulacién de proyectos con... nEEEEEEEEEE———— 5
Saber - Formulacién de proyectos bajo |a... meseees—— S
Saber - Gerencia de proyectos publicos EEEE—————— 5
Saber - Gestion publica orientada a resultados T O

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Fuente: Autodiagnostico de necesidades de capacitacion y formacion ESE HUS vigencia 2022

De acuerdo a la grafica del Autodiagnostico de los funcionarios que diligenciaron la encuesta de Deteccion de

Necesidades, las tematicas con mayor frecuencia en el eje de Creacion de Valor Publico son Lenguaje claro,

Construccion de indicadores, Marcos estratégicos de gestion, planeacion, direccionamiento y gestion pablica
orientada a resultados

EJE 3: TRANSFORMACION DIGITAL
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Ser - Trabajo en equipy S £
Ser - Pensamiento sistémico EEEEEEEEEES—S——— 5
Ser - Manejo del tiempo S EEEEEEET—— S
Ser - Etica en el contexto digital y de... emme—— 4
Ser - Creatividad esssseesesessasssam——" O
Ser - Comunicacion y lenguaje tecnolégico mes——— ]
Hacer - Interoperabilidad ess—— 3
Hacer - Seguridad digital S ——————————— 7
Hacer - Analisis de datos para territorios = )
Hacer - Operacion de sistemas de... e 3
Hacer - Instrumentos de georreferenciacion... s 2
Hacer - Atencién de mayor calidad, ... ees—— 5
Hacer - Incrementos sustanciales en la... r—————— 3
Hacer - Maximizacion de la eficiencia. —e--.———sesasw 5
Hacer - Ruptura de fronteras geograficas. e 3
Hacer - Mejoramiento de la comunicacidn. S ————
Hacer - Minimizacion de costos. ESe—— ]
Hacer - Automatizacion de procesos. s 3
Saber - Economia naranja o 3
Saber - Big Data =EEEEES———— ]
Saber - Tecnologia y sociedad  essss—————— 5
Saber - Solucién de problemas con... Ess——————— 5
Saber - Apropiacion y uso de la tecnologia EETTEEETEEETEEET———
Saber - Naturaleza y evolucién de la... cees———————

Fuente: Autodiagnostico de necesidades de capacitacion y formacion ESE HUS vigencia 2022

De acuerdo a la gréfica del Autodiagnostico de los funcionarios que diligenciaron la encuesta de Deteccion de
Necesidades, las tematicas con mayor frecuencia en el eje de Transformacion Digital son Trabajo en equipo,
manejo del tiempo, comunicacién y lenguaje tecnoldgico, seguridad digital, mejoramiento de la comunicacion,
minimizacién de costos y apropiacion y uso de la tecnologia

EJE 4: PROBIDAD Y ETICA DE LO PUBLICO
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Practica Reflexiva - Analisis de las fuentes de... e TEe———————— 4
Practica Reflexiva - Habilidad de relacionarse... e ————
Practica Reflexiva - Crear comunidades de... eom——m" 3
Practica Reflexiva - Escritura de diarios, ... S —— 4
Transformacion del conflicto - Examinar y... Ee-—— 3
Transformacion del conflicto - Entender como... neeessesss—"n 4
Transformacion del conflicto - Explorar las... eem———m 3
Estrategias de comunicacion - Programacion... E s e 7
Estrategias de comunicacion - Lenguaje no... S (5
Estrategias de comunicacion - Comunicacidn... B 3
Estrategias de comunicacién - Utilizar... messsms 3
Estrategias de comunicacion - Conocimiento de... Eeesmm— 4
Estrategias de comunicacion - Desarrollar... eeeess——
Compromiso Participativo - Codigo de integridad S O
Compromiso Participativo - Entendimiento de... o
Compromiso Participativo - Atencion a los... e —————————— 5
Compromiso Participativo - Comprometer... eeneesaesmmmm /]
Agencia individual o de coalicion - Resistir a las... ==
Agencia individual o de coalicidn - Enfatizar en... eo————
Agencia individual o de coalicion - Facilitar las... neess——— 4
Empatia y Solidaridad - |dentificar acciones y... sass—— 2
Empatia y Solidaridad - Ver las injusticias que... S e—m 3
Empatia y Solidaridad - Cultivar un... eeeessmm. 3
Pensamiento Critico Y Analisis - Indagar la... s 5
Pensamiento Critico ¥ Analisis - Analizar |as... - ———————— 5
Pensamiento Critico Y Analisis - Conocimiento... S [

g1 "Z % 4 5 6 7 8 & 410

Fuente: Autodiagnostico de necesidades de capacitacion y formacion ESE HUS vigencia 2022

De acuerdo a la grafica del Autodiagnostico de los funcionarios que diligenciaron la encuesta de Deteccion de
Necesidades, las tematicas con mayor frecuencia en el eje de Probidad y ética de lo Publico Compromiso
Participativo - Codigo de integridad y Estrategias de comunicacion - Comunicacion asertiva

TEMATICAS NIVEL DIRECTIVO
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Fundamentacion juridica en Fundamentos de derecho... ;
Fundamentacion juridica en Contratacion publica
integridad del servidor publico (ética de lo publico y...
Gestion de Recursos en Gestion de bienes
Politicas publicas
Habilidades gerenciales en Negociacion colectiva y...
Habilidades gerenciales en Planeacién y prospectiva...
Habilidades gerenciales
Induccién y actualizacion
Fundamentacion juridica en Fundamentos de derecho... !
Fundamentacion juridica en Contratacion publica 2
Integridad del servidor publico (ética de lo publico y...
Gestion de Recursos en Gestion de bienes %
Politicas publicas )
Habilidades gerenciales en Negociacidn colectiva y... .
Habilidades gerenciales en Planeacion y prospectiva... 1
Habilidades gerenciales 2
Induccion y actualizacidn - 2
0 0,5 1 1,5 2 25

Fuente: Autodiagnéstico de necesidades de capacitacion y formacion ESE HUS vigencia 2022

De acuerdo a la gréfica del Autodiagnéstico de los funcionarios que diligenciaron la encuesta de Deteccién de
Necesidades, las teméticas de Nivel Directivo con mayor puntuacion fueron:

e Induccion y actualizacion
e Habilidades gerenciales
e Fundamentacion juridica en Contratacion publica

NECESIDADES DE CAPACITACION INDIVIDUAL

TEMAS ESPECIFICOS SEGUN LA NECESIDAD IDENTIFICADA

!
» Firmas electrénicas y gestion de documentos electronicos. |

1

| o Sistema de Gestion de Documentos Electronicos de Archivo o SGDEA.

e Guias del Mintic referentes a Arquitectura Empresarial, Marco de Referencia, Interoperabilidad,
estandar GEL-XML. ‘
e |Interventoria de contratos

e (estion del Riesgo
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Fuente: Autodiagnostico de necesidades de capacitacion y s formacion ESE HUS
vigencia 2022 y necesidades de capacitacion identificadas en Comité de Comision de Personal Acta 11 de
2021.

En la tabla anterior, se sintetizan los temas que segln los encuestados se identifican como necesarios de
reforzar durante la vigencia y las cuales fortalecen sus habilidades y competencias especificas.

8.1.3  Analisis de resultados del Plan Institucional de Capacitacion 2021

Con el fin de verificar el grado de intervencion del Plan de Capacitacion 2021, se diligencio la matriz GETH del
autodiagnostico del Modelo Integrado de Planeacion y Gestion, en el cual se obtuvo un puntaje de 97 puntos
para el componente Capacitacion, lo que le significé a la ESE HUS ubicarse en un nivel 5, color verde, tendiente
a ejecutar acciones continuas para mantener el puntaje alcanzado y el desarrollo de los componentes
analizados.

AUTODIAGNOSTICO MIPG ESE HUS VIGENCIA 2021, COMPONENTE 3 DESARROLLO.

100 100 s 5 100 100 100
ERERFFREERRRRRD

80
- 67

60

40

20

Conocimienta  Gestidn de la Gestion del Capacitacion Bienestar Administraciin Clima Seguridad y Valores Contratistas Negociaciin  Gerencia Piblica
institucional nformaciin desempeio deltalento  organizacionaly  salud en el colactiva
humano cambio cultural trabap

Fuente: Autodiagnéstico de Gestion Estratégica de Talento Humano. Modelo Integrado de Planeacion y Gestion a corte
de 31 de diciembre de 2021.

A continuacion, se presentan los puntajes obtenidos en el Autodiagndstico GETH 2021, de acuerdo al
cumplimiento con los elementos para la elaboracion y ejecucion del Plan Institucional de Capacitacion:

40 Elaborar el plan institucional de capacitacion (Formulacion del Programa Institucional de
Aprendizaje) teniendo en cuenta los siguientes elementos:

40A | Diagnostico de necesidades de la entidad y de los gerentes pUblicos

40B | Orientaciones de la alta direccién

40C | Oferta del sector Funcion Publica

Desglosandolo en las siguientes fases:
40D | Elaboracion del diagnéstico de necesidades de aprendizaje organizacional

40E | Formulacién del componente de capacitacion del Plan Estratégico de Talento Humano

40F Disefio y aplicacion de los programas de aprendizaje: induccion, entrenamiento y
capacitacion
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40G | Seguimiento y evaluacion de los programas de aprendizaje

Por una atencion en salud

Incluyendo contenidos que impacten las tres dimensiones de las competencias (ser, hacer y saber) en cada

uno de los siguientes ejes tematicos, de acuerdo con el Diagnéstico de Necesidades de Aprendizaje

Organizacional:

40H

Gobernanza para la Paz

401

Gestion del Conocimiento

40J

Creacion de Valor Publico

40K

acceso a la informacion, etc.)

Otras tematicas establecidas por la normatividad vigente (gestion documental, derecho de

41

Desarrollar el programa de bilingliismo en la entidad

Fuente: Autodiagndstico de Gestion Estratégica de Talento Humano. Modelo Integrado de Planeacion y Gestion ESE

A través del Instructivo Seguimiento Cumplimiento Estandares Gerencia del Talento Humano GTH-PTH-IN-03,

HUS a corte de 31 de diciembre de 2021.

814  Necesidades Institucionales

se definieron los siguientes temas como obligacion contractual:

Temas del Instructivo GTH-PTH-IN-03

Temas de MIPG

& Seguridad del paciente.

& Humanizacion.

& Gestion del Riesgo

@& Gestion de la tecnologia

& Transformacion cultural (politicas de la
ESE HUS)

2 Responsabilidad social empresarial

2+ Atencion centrada en el usuario y su
familia

& Trabajo en equipo

( Habilidades comunicativas

& Codigo de Integridad de la ESE HUS

& Derechos Humano

& Gestion del talento humano

& Integracion cultural

&+ Buen Gobierno

@ Contratacion Publica

& Cultura organizacional

& Derechos humanos

& Gestion administrativa

& Gestion de las tecnologias de la informacion
@ Gestion documental

@ Gestion Financiera

@& Gobierno en Linea

(' Innovacion

(' Participacion ciudadana

¢ Servicio al ciudadano

) Sostenibilidad ambiental

& Derecho de acceso a la informacion
& Bilingliismo

Para la formulacion de los proyectos de aprendizaje, se tuvo en cuenta de la deteccion de necesidades de
capacitacion las tematicas priorizadas, las tematicas que apuntan al cumplimiento de los planes instituciones y
las exigidas por normatividad. Seguidamente, estos temas se clasificaron de acuerdo a las dimensiones de las
competencias por cada eje tematico, es decir, “El Saber, El Hacer o El Ser’, para que de esta forma la
priorizacion sea institucional, ya que debe identificar necesidades que respondan en esencia a la planeacion

8.1 FASE 2: FORMULACION DE LOS PROGRAMAS DE APRENDIZAJE
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Nacional de Formacién y Capacitacion.

Por una atencion en salud

humanizada, segura y sostenible

Eje Tematico Dimensién de Contenidos Tematicos
competencias

& Induccion General y Reinduccion

& Cultura Organizacion Orientada al conocimiento
2 Innovacion

& Analitica de datos

| 2 Procesamiento de datos e Informacion

Saber (Conocimientos) | @ Fungamentacion juridica en Contratacion piblica
 Seguridad del paciente.

& i6 i
Eje 1: Gestién Atencion Humanizada y Derechos humanos

del (2 Gestion del Riesgo
conocimiento y & Sostenibilidad ambiental
. . o) 4 . . . .
la innovacion Hacer (Habilidades) ) Gestion del Aprendizaje Institucional

2+ Analisis de Indicadores y Estadisticas

2 Trabajo en Equipo y gestion del cambio

& Comunicacion Asertiva y Mejoramiento de la
Comunicacion

Ser (Actitudes) (& Servicio al ciudadano y Atencion centrada en el
usuario y su familia

(1 Habilidades gerenciales

(2 Modelo Integrado de Planeacion y Gestion MIPG

& Orientacion a Resultados

& Innovacion

Saber (Conocimientos) @ Aprendizaje continuo y mejora continua

& Cultura organizacional

2 Gerencia de Proyectos

& Bilingliismo

& Desarrollo de Herramientas o Estrategias del
Modelo Estandar de Control Interno

Eje 2: Creacion (» Marcos estratégicos de gestion, planeacion y
de valor direccionamiento
publico ¢ @ Gestion del riesgo de desastres y cambio climatico
Hacer (Habilidades) @& Construccion de Indicadores

(3 Gestion Financiera

(' Gestion documental y Sistema de Gestion de
Documentos Electronicos

(' Gobiemno en linea y Buen gobierno

2 Lenguaje Claro

Ser (Actitudes) (' Adaptacion al cambio e Integracion Cultural

& Participacion ciudadana y acceso a la informacion

& Apropiacion y Uso de la Tecnologias

(' Big data

Transliiaerri:acibn Saber (Conocimientos) & Operacion de sistemas de informacion vy
digital plataformas tecnologicas para la gestion de datos

& Firmas electronicas
Hacer (Habilidades) (1 Seguridad Digital
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&' Gestion de las tecnologias de la informacion
; & Creatividad

Ser (Actitudes) 2} Manejo del tiempo

Eje 4: Probidad Saber (Conocimientos) & Resolucion de Conflictos

y éticade lo Hacer (Habilidades) & Lenguaje no verbal
publico Ser (Actitudes) & Cddigo de Integridad

8.2 FASE 3: EJECUCION DEL PIC 2022

De acuerdo con la priorizacion de necesidades de capacitacion, es necesario establecer un Cronograma para
el desarrollo de los eventos programados en el Plan Institucional de Capacitacion PIC 2022.

Para la vigencia, la estrategia a utilizar durante la ejecucion del PIC, es sensibilizar a los colaboradores mediante
actividades que fomente el desarrollo de competencias y fortalecimiento de habilidades y destrezas, como a su
vez, motivarlos para que participen activamente en los procesos de aprendizaje. Por esta razon, la ESE HUS,
en la medida de sus posibilidades y recursos, dispondra de medios y herramientas para el desarrollo de
habilidades de pensamiento, adquisicion de conocimientos, solucion de problemas, aprendizaje colaborativo y
otros, que sirvan para dinamizar el aprendizaje, es por ello, que se contaran con las siguientes modalidades de
capacitacion:

2 Virtual: Se desarrolla a través de un aplicativo de capacitacion digital, que es el Aula Virtual de
Aprendizaje.

@ Presencial: Proceso educativo que se desarrolla a través de espacios entre los colaboradores y
formadores o instructores en un mismo espacio y tiempo, como es el caso, de talleres, cursos, donde
los facilitadores deben realizar secuencias didacticas que ordenen los procesos de aprendizaje y
mejoren el impacto en los participantes.

4 Mixta: Se desarrolla a través de una combinacion de las dos modalidades ya mencionadas, con el
apoyo de los convenios con Instituciones de Educacion Superior, Red Institucional de Capacitacion y
Empresas contratistas.

Una vez programada la actividad de acuerdo al Cronograma de PIC durante su ejecucion con modalidad
presencial, es necesario diligenciar el Formato de Asistencia (GTH-DTH-FO-20), para el control de los
participantes, asimismo, se debe realizar la Evaluacion del Programa de Aprendizaje (Formato GTH-DTH-FO-
06), la cual permite determinar el nivel de apropiacion de conocimientos, es decir, si los objetivos y contenidos
de la capacitacion respondieron a las necesidades de los participantes, permitiendo el desarrollo maximo de
sus habilidades, de modo que al ejecutar sus funciones en la Institucion sea de forma experta y eficiente,
mejorando su desempefio orientado al cumplimiento de los objetivos organizacionales, de modo que se vea
reflejado, en las evaluaciones de desempefio, valoraciones de competencias, seguimiento y analisis de
actuacion en el puesto de trabajo.

Iguaimente, es importante conocer el nivel de satisfaccion de los colaboradores durante su participacion en el
Programa de Aprendizaje, por esto, es necesario la aplicacion de la Encuesta de Satisfaccion (GTH-DTH-FO-
21), el cual debe ser diligenciado como minimo por un 30% de las personas que asistieron a la capacitacion,
ya que esta permite medir aspectos como, satisfaccion con contenidos, logistica, capacitador o formador,
métodos de formacion, entre otras cosas.
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Asi mismo, en caso de que las capacitaciones, socializaciones ylo cursos de formacion
se realicen con la modalidad virtual, es decir, a través del Aula Virtual de Aprendizaje, se evallian de manera
obligatoria y exigen una nota aprobatoria igual o superior a 4.0 sobre 5.0, de manera que se demuestre que el
contenido ha sido interiorizado. En este caso el responsable de la actividad, debe remitir a la Unidad Funcional
de Talento Humano, la formulaciéon de la respectiva evaluacion, para que esta sea cargada junto con el
contenido de aprendizaje y debe solicitar el informe de resultados de las evaluaciones que se genera en el Aula
virtual de Aprendizaje.

Por una atencion en salud

humanizada, segura y sostenible

Finalmente, el responsable de la actividad debe remitir a la Unidad Funcional de Talento Humano el informe de
la Actividad de Aprendizaje, el cual debe incluir, el nimero de participantes, la tematica, lugar del evento,
intensidad horaria, método de evaluacion con su porcentaje de adherencia y evidencia fotografica; en caso que
las evaluaciones no sean aprobadas con més del 70% de los participantes, debe plantear el plan de mejora. Si
la capacitacion es certificada, el responsable de la misma genera los certificados, llevando su respectivo registro
y control, documento que sera remitido a la Unidad Funcional de Talento Humano.

8.3 FASE 4: SEGUIMIENTO DEL PIC

El seguimiento de ejecucion del Plan Institucional de Capacitacion, se debe hacer semestralmente utilizando
los siguientes indicadores de Efectividad. Los cuales, evaluan el cumplimiento de las actividades realizadas en
el tiempo establecido y con los recursos previstos, respecto a las acciones programadas.

& Porcentaje de Cumplimiento del Plan Institucional de Capacitacion

Capacitaciones realizadas
Numero total Capacitaciones Programadas

% Cumplimiento del PIC =

& Porcentaje de Inducciones y Reinducciones realizadas

No de colaboradores que culminaron el Programa Induccion-Reinduccion

% Inducciones-Reinducciones = e

Es importante recalcar que la meta para la vigencia 2022, es alcanzar el 80% de culminacion del Programa de
Induccién General ESE HUS.

De acuerdo al seguimiento realizado, es necesario generar un informe de ejecucion que permita identificar
aspectos favorables y aspectos por mejorar. Sobre los aspectos por mejorar, se deberan definir acciones de
mejora, que permitan fortalecer la adecuada implementacion del Plan Institucional de Capacitacion - PIC de la
proxima vigencia.
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9. ESTRUCTURA DEL PLAN INSTITUCIONAL DE

Por una atencion en salud

humanizada, segura y sostenible
CAPACITACION

EI PIC de la ESE HUS vigencia 2022, que busca el fortalecimiento de las competencias de los colaboradores,
proyecta en sus tres modalidades de capacitacion los siguientes programas:

9.1. PROGRAMA DE INDUCCION Y REINDUCCION INSTITUCIONAL

El Decreto Ley 1567 de 1998, define los programas de induccién y reinduccion, como: “procesos de formacion
y capacitacion dirigidos a facilitar y a fortalecer la integracion del Empleado a la cultura organizacional, a
desarrollar en éste habilidades gerenciales y de servicio publico y suministrarle informacion necesaria para el
mejor conocimiento de la funcion publica y de la entidad, estimulando el aprendizaje y el desarrollo individual y
organizacional, en un contexto metodoldgico flexible, integral, practico y participativo” y su realizacion se debe
ejecutar con caracter obligatorio en el Plan Institucional de Capacitacion.

a) Programa de Induccién. Es el proceso dirigido a los nuevos servidores plblicos que
ingresan a la Institucion con el fin de facilitar su integracion a la cultura organizacional, al
sistema de valores, crear identidad y sentido de pertenencia. La induccion se realiza durante
el primer mes siguiente a su vinculacion; el aprovechamiento del programa de induccion por
el empleado vinculado en periodo de prueba, debera ser tenido en cuenta en la evaluacion
de dicho periodo.

El programa de induccion tiene por objeto brindar informacion profunda y suficiente que logre la
adaptacion de los nuevos colaboradores, familiarizarlos con el servicio publico, instruirlos acerca de la
mision vision, objetivos, procesos y procedimientos de la ESE HUS, al igual que sus responsabilidades
individuales, sus deberes y derechos, e informarles acerca de las normas y las decisiones tendientes
a prevenir y a reprimir la corrupcion.

La ESE HUS cuenta con el proceso de Induccion General, el cual se desarrolla a partir de dos
modalidades, Virtual, a través de la Plataforma Virtual de Aprendizaje o en casos excepcionales, sera
impartido de manera presencial. Para la vigencia 2022, este Programa sera desarrollado a través del
aula virtual de aprendizaje, donde el jefe de area/ servicio o lideres de los procesos, deben solicitar a
la Unidad Funcional de Talento Humano la creacion de usuario de los colaboradores que ingresan a
su area, a través del diligenciamiento del formato creacion de usuario Plataforma Virtual GTH-DTH-
FO-22, una vez se realice la solicitud de creacion de usuario la UFTH notifica la asignacion de usuario
y contrasefia del colaborador, mediante correo electronico al lider del proceso y envia el instructivo de
apoyo para el ingreso al Aula Virtual de Aprendizaje (GTH-DTH-IN-04). A partir, de ese momento el
colaborador dispone de (1) un mes siguiente a su vinculacion en la Institucion para realizar la Induccion
General.

b) Programa de Reinduccion. Esta dirigido a reorientar la integracién del empleado a la cultura
organizacional, en virtud de los cambios producidos en la ESE Hospital Universitario de
Santander. Los Programas de Reinduccion se impartiran a todos los empleados segin
necesidad, en el momento en que se produzcan cambios e incluiran obligatoriamente un
proceso de actualizacion acerca de las normas sobre inhabilidades e incompatibilidades y de
las que regulan la moral administrativa. De acuerdo con el Decreto 1567 de 1998, los
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programas de reinduccion se desarrollaran por lo menos cada dos
afios o cuando se produzcan cambios institucionales, sin embargo, en la ESE HUS se
realizara cada (6) seis meses a través del Aula Virtual de Aprendizaje.

¢) Parael PIC 2022 se contempla como requerimiento obligatorio de los programas de induccion
y reinduccion, la realizacion del Curso Virtual Modelo Integrado de Planeacién y Gestion-
MIPG, teniendo en cuenta lo estipulado en la Circular No 100.04-2018, expedida por Funcion
Plblica el 14 de diciembre de 2018, segln la cual todas las entidades publicas del sector
central y descentralizado de la Rama Ejecutiva, de los 6rdenes nacional y territorial, deben
incluir en sus programas de induccion y reinduccion el desarrollo del mismo. Para tal fin los
funcionarios de la ESE HUS podran desarrollar los respectivos médulos de manera virtual en
el sitio Web que ha dispuesto el Departamento de la Funcion Publica.

9.2 PROGRAMA DE CAPACITACION

El Plan Institucional de Capacitacion PIC es el conjunto coherente de acciones de capacitacion y formacion que
durante un periodo de tiempo y a partir de unos objetivos especificos, facilita el desarrollo de competencias, el
mejoramiento de los procesos institucionales y el fortalecimiento de la capacidad laboral de los empleados a
nivel individual y de equipo para conseguir los resultados y metas institucionales establecidas en una entidad
publica.

Por lo anterior, de acuerdo con las necesidades de formacion y capacitacion identificadas a través de la
encuesta, oficios emitidos por las Oficinas Asesoras, lineamientos de la Alta Direccion y de los Programas
Institucionales, entre otros, se establece las tematicas de capacitacion a desarrollar durante la vigencia con la
finalidad de gestionar el conocimiento, el desarrollo de habilidades y el cambio de actitudes en pro de la mejora
continua y del beneficio organizacional. El cronograma de Capacitacion para el afio 2022, se encuentra en el
ANEXO CRONOGRAMA EJECUCION PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION 2.

9.3 PROGRAMA DE ENTRENAMIENTO

La ESE HUS, incluiré el Programa de Entrenamiento en el Puesto de Trabajo, a los funcionarios que ingresan
a la entidad mediante nombramiento en periodo de prueba, libre nombramiento y remocion y, provisionalidad,
ademas, a aquellos que sean encargados de funciones de vacantes definitiva con el fin de proporcionar un a
preparacion para el ejercicio de sus funciones.

Este entrenamiento en el puesto de trabajo estara a cargo del jefe inmediato del funcionario que ingresa a la
Institucion, donde se le proporcionara como minimo la siguiente informacion:
& Presentacion de los integrantes del equipo de trabajo
& Asignacion del puesto de trabajo y entrega de herramientas de trabajo
(& Concertacion de compromisos y asignacion de labores de acuerdo a las funciones asignadas en el
cargo.
(4 Socializacion de procesos y procedimientos del area/ dependencia.
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Este Programa de Entrenamiento en el puesto de trabajo se podré desarrolla dentro de los dos (2) meses, al
ingreso del colaborador a la Institucion, con una intensidad horaria inferior a 160 horas, tal como se establece
en el Decreto 2888 de 2007.

10. RED INSTITUCIONAL DE CAPACITACION

Con el animo de cumplir con las expectativas del PIC 2022, en particular en la realizacion de acciones de
formacion sin erogacion, la Unidad Funcional de Talento Humano, area responsable de su ejecucion, coordinara
con la Red Institucional de Capacitacion, las capacitaciones y/o formaciones en aras de fortalecer habilidades
y competencias de los servidores publicos de la ESE Hospital Universitario de Santander en las diferentes
areas. Con el apoyo de otras entidades, entre ellas se encuentran:

& Escuela Superior de Administracion Publica -ESAP

& Servicio Nacional de Aprendizaje -SENA

& Departamento Nacional de Planeacion — DNP

& Departamento Administrativo de la Funcion Plblica - DAFP
& Archivo General de la Nacion — AGN

& Comision Nacional de Servicio Civil - CNSC

&+ Departamento Nacional de Planeacion - DNP.

(& Entre otras Instituciones de interés

11. RESPONSABILIDADES Y RECURSOS

La responsabilidad de realizar la identificacion de las necesidades de capacitacion, la priorizacion de las
necesidades, elaboracion el PIC con su cronograma de ejecucion, implementar el PIC y realizar seguimiento a
la implementacién estard bajo la responsabilidad de la Unidad Funcional De Talento Humano, con el
acompafiamiento de la Comision de Personal de la ESE Hospital Universitario de Santander.

Para el cumplimiento y ejecucion del presente PIC vigencia 2022, se destinaran los recursos asignados al rubro
de Capacitacion determinados en el presupuesto de la ESE HUS que ascienden a veinte millones de pesos
($20.000.000).
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