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INTRODUCCION

El Plan Institucional de Capacitacion implementado por CEHANI E.S.E a través del proceso de Gestion de
Talento Humano, permite a los funcionarios de la Institucion desarrollar competencias laborales las cuales
se requieren para el logro de los objetivos profesionales como institucionales.

De conformidad con el Decreto 1083 de 2015, cada entidad debe planear, ejecutar y hacer seguimiento de
un Plan Institucional de Capacitacion - PIC, por lo que CEHANI E.S.E, se propone contribuir al fortalecimiento
de las competencias y habilidades de los colaboradores de la Entidad por medio de las capacitaciones,
entrenamientos, induccién general, induccién especifica y reinduccién que contiene el PIC 2025; bajo el
Concepto de Competencias Laborales; entendidas estas como el conjunto de actitudes, conocimientos y
destrezas necesarias para cumplir de manera Optima con las funciones a su cargo.

Para el desarrollo del Plan Institucional de Capacitacion para la presente vigencia, una de las modalidades
adoptadas es la utilizacion de multiplicadores, es decir, los mismos funcionarios los lideres de proceso
conocedores o capacitados en los temas, replicaran el conocimiento adquirido por medio de entrenamientos,
de acuerdo a los requisitos del cargo y competencias laborales que se necesita para contribuir y adquirir las
actitudes y aptitudes adecuadas para desempeniar las labores.

El Plan Institucional de Capacitaciones 2025, contribuird al fortalecimiento de los conocimientos y de las
competencias laborales y con ello, a mejorar la calidad de vida laboral de sus colaboradores, lo cual se refleja
en un mejor desempefio laboral y en mayor calidad en prestacion de los servicios.

Este Plan esta concebido para que todas las areas se comprometan en su ejecucion, seguimiento y control
como principales beneficiados, mejorando la entidad y logrando la empresa que queremos.
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1. MARCO NORMATIVO

1.1 Decreto Ley 1567 de 1998. Por el cual se crean el Sistema Nacional de Capacitacion y el Sistema de
Estimulos para los Empleados del Estado.

1.2 Decreto 682 de 2001. Por el cual se adopta el Plan Nacional de Formacién y Capacitacion.

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

1.4 Decreto 1083 de 2015. Por medio del cual se expide el Decreto Unico Reglamentario del Sector de
Funcién Publica.

1.5 Ley 1064 de 2006. Por la cual se dictan normas para el apoyo Yy fortalecimiento de la educacién para el
Trabajo y el Desarrollo Humano establecida como educacion no formal en la ley general de educacion.

1.6 Decreto 4665 de 2007. Por el cual se adopta el Plan Nacional de Formacion y Capacitacion de
empleados Publicos para el Desarrollo de Competencias.

1.7 Decreto 894 de 2017. Articulo 1. Modificar el literal g) del articulo 6 del Decreto Ley 1567 de 1998 el
cual quedara asi: "g) Profesionalizacion del servidor publico.

1.8 Decreto 612 de 2018. por el cual se fijan directrices para la integracion de los planes institucionales y
estratégicos al Plan de Accién por parte de las entidades del Estado y que determina que las entidades del
Estado, de acuerdo con el ambito de aplicacion del Modelo Integrado de Planeaciéon y Gestién, al Plan de
Accion deberan integrar los planes institucionales y estratégicos, entre ellos el Plan Institucional de
Capacitacion.

2. OBJETIVO GENERAL

Establecer un plan de capacitacion orientado a formar, fortalecer o potencializar las competencias, segun
las necesidades evidenciadas contribuyendo al mejoramiento institucional, fortalecimiento de las
competencias laborales, conocimientos habilidades de formacion y capacitacion; para desempefiar de forma
eficiente y eficaz las funciones y propésitos en la entidad, integrando los niveles de ética personal y
profesional de humanizacion del servicio publico, promoviendo el desarrollo integral de los colaboradores.

2.1. OBJETIVOS ESPECIFICOS

- Generar competencias laborales en los colaboradores con miras a incrementar la efectividad en el
ejercicio de las funciones propias del cargo.

- Facilitar la preparacién permanente a los funcionarios para elevar los niveles de satisfaccién personal y
laboral.

- Potenciar el desarrollo del talento humano para afianzar una cultura de servicio humanizado por parte del
colaborador generando un alto grado de satisfaccion por parte de la comunidad.
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- Promover el crecimiento profesional de los colaboradores ratificando el cumplimiento y compromiso del
cbdigo de integridad que rige al servidor publico.

- Elevar el nivel de compromiso de los colaboradores con respecto a las politicas, los planes, los programas,
los proyectos, los objetivos, los procesos y procedimientos de la entidad.

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

- Contribuir al desarrollo de las competencias individuales (contenidas en los manuales de funciones y de
competencias laborales en cada uno de los colaboradores con el fin de mejorar los procesos y procedimiento
en pro del mejoramiento continuo de la calidad institucional.

- Iniciar al colaborador en la integracion a la cultura organizacional, al sistema de valores de la entidad,
familiarizarlo con las politicas institucionales, instruirlo acerca de la mision, visién objetivos, procesos y
procedimientos de la institucién y buscar sentido de pertenencia hacia la misma por medio del programa de
induccion

- Atender las necesidades de capacitacion institucionales e incentivar el uso de medios alternativos de
capacitacion como cursos virtuales diplomados, seminarios o simposios tanto a nivel interno y externo

3. CONCEPTOS.

3.1 Competencia: “Es la capacidad de una persona para desempefar, 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 determinada por los conocimientos, destrezas, habilidades, valores y actitudes.” (Guia
para la Formulacion del Plan Institucional de Capacitacién - PIC- 2024 - DAFP).

3.2 Capacitacion: “Es 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 educacioén inicial mediante la generacién 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 prestacién de servicios y al eficaz desempefio del cargo.
(Decreto 1567 de 1998- Art.4).

3.3 Formacién: Entendida en la referida normatividad sobre capacitacion como los procesos que tiene por
objeto especifico desarrollar y fortalecer una ética del servicio publico basada en los principios que rigen la
funcién administrativa.

3.4 Educacion No Formal Hoy denominada Educacion para el trabajo y el Desarrollo Humano (segun la ley
1064 de 2006), comprende la formacién permanente, personal, social y cultural, que se fundamenta en una
concepcidén integral de la persona, que una institucion organiza en un proyecto educativo institucional, y que
estructura en curriculos flexibles sin sujecion al sistema de niveles y grados propios de la educacién formal.
(Ley 115 de 1994 - Decreto 4904 de 2009).

3.5 Educacién Informal: Todo conocimiento libre y espontaneamente adquirido, proveniente de personas,
entidades, medios masivos de comunicacion, medios impresos, tradiciones, costumbres, comportamientos
sociales y otros no estructurados (Ley 115 /1994).

3.6 Educacién Formal: Aquella que se imparte en establecimientos educativos aprobados, en una
secuencia regular de ciclos lectivos, con sujecién a pautas curriculares progresivas, y conducente a grados
y titulos. (Ley 115 de 1994 — Decreto Ley 1567 de 1998 Art.4 — Decreto 1083 de 2005 Art. 2.2.10.5).
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4. PRINCIPIOS RECTORES DE LA CAPACITACION

La capacitacion, en CEHANI E.S.E, debera basarse en los siguientes principios, de acuerdo con lo estipulado
en el Decreto 1567 de 1998:

4.1 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.

4.2 Integralidad: La capacitacién 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 con el aprendizaje
organizacional.

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

4.4 Participacion: Todos los procesos que hacen parte de la gestion de la capacitacion, tales como
deteccién de necesidades, formulacion, ejecucién y evaluacion de planes y programas, deben contar con la
participacién activa de los empleados.

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

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

4.6 Prelacion de los empleados de carrera: Para aquellos casos en los cuales la capacitacion busque
adquirir y dejar instaladas capacidades que la entidad requiera més all4 del mediano plazo, tendran prelacién
los empleados de carrera.

4.7 Economia: En todo caso se buscard el manejo 6ptimo de los recursos destinados a la capacitacion,
mediante acciones que pueden incluir el apoyo interinstitucional.

4.8 Enfasis en la practica: La capacitacion se impartira privilegiando el uso de metodologias que hagan
énfasis en la practica, en el andlisis de caos concretos y en la solucién de problemas especificos de CEHANI
E.S.E.

5. DIAGNOSTICO, FORMULACION Y PROGRAMACION DEL PLAN INSTITUCIONAL

CEHANI ESE acorde al cumplimiento de los procesos y procedimientos internos, realizé un trabajo en
conjunto con los lideres de proceso donde se socializ6 el formato FR-GTH-004, con el fin de obtener
informacién que permita identificar las necesidades de entrenamientos y capacitacion de los mismos, a
través de los lideres de procesos se identificé y priorizo dichas necesidades, las expectativas e intereses en
cada una de sus areas para mejorar el desempefio de sus funciones, lo cual hace mas eficiente y
democratico el proceso en cuanto a la seleccién de los diferentes temas; y de esta forma se focaliz6 el
presente plan institucional de capacitaciones, resaltando también el cumplimiento de las normativas que
aplican a CEHANI E.S.E como Empresa Social del Estado.
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6. METODOLOGIA

CEHANI E.S.E a través de su Plan Institucional de Capacitacion busca contribuir al mejoramiento
institucional continuo por medio de la adecuada planeacién, el debido seguimiento y el control de actividades
de capacitacién y formacion para los colaboradores de la entidad, a través de la generacion de conocimiento,
el desarrollo y fortalecimiento de competencias laborales que generen valor agregado a la entidad, logrando
el cumplimiento de los objetivos institucionales, la misién y vision.

Para la formulacion de la metodologia se desarroll6 las siguientes etapas y diagnostico de capacitacion
aplicada en la formulacion de necesidades por area.

Las prioridades del aiio 2025

La experiencia adquirida

Las exigencias gerenciales

Las debilidades detectadas y formuladas dentro de planes de mejoramiento

Resultado de procesos (Auditorias internas o externas, especificas de cada proceso) o institucional
(Basado en el plan integral de mejoramiento de los estandares de acreditacién)

e Se consolida la informacion del diagnostico formulado, se estructura el Plan Institucional de Capacitacion
2025 y se presenta a Gerencia, Planeacion y Calidad.

e Talento Humano priorizara las necesidades de capacitacién de acuerdo a la planeacion y lineamientos
impartidos para la vigencia actual.

o Se definen las capacitaciones a ofrecer y se establece un cronograma de cumplimiento teniendo en
cuenta las lineas de Acreditacion.

e Ejecucion del Plan Institucional de Capacitacion- PIC.

CEHANI ESE, ha determinado trabajar bajo los siguientes conceptos:
6.1 Induccién General

El programa de induccién tiene como objetivo principal integrar al colaborador a la cultura organizacional de
la entidad, brindandole un conocimiento profundo sobre su sistema de valores, asi como familiarizandolo
con el entorno del servicio publico y de salud. Ademas, busca instruirlo sobre la mision, visién, objetivos
institucionales y los estandares de calidad que guian nuestras practicas, promoviendo un fuerte sentido de
pertenencia y compromiso con la entidad. Todo ello con el fin de asegurar una adecuada adaptacion y
alineacién con la estrategia organizacional, en un marco de excelencia y mejora continua.

La Induccion se realiza cada vez que ingresa un colaborador a la entidad, a través de una estrategia donde
se integra los principales procesos de la entidad y los médulos a tratar, tales como:

» Direccionamiento estratégico.

» Gestion del Talento Humano.

* Planeacion y Calidad.

» Seguridad del Paciente.

« Gestion de Sistemas de Informacion.
» Gestion del Ambiente Fisico.

6.2 Reinducciéon
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La Reinduccién del personal se debe realzar minimo una vez al afio y/o cuando esta se requiera por cambios
relevantes en la organizacion o aspectos que la entidad haya identificado.

Nota 1 La reinduccién también se realizan cuando haya rotacion de personal (ascensos, traslados, encargos
entre otros), a estas se les aplicard unicamente la evaluacién de satisfaccion.

6.3 Entrenamiento

Proceso educativo de corto plazo, con el fin de desarrollar destrezas y habilidades, orientado a una actividad
especifica, teniendo en cuenta los manuales de funciones y de acuerdo a los requisitos del cargo y
competencias laborales que se necesita para contribuir y adquirir las actitudes y aptitudes adecuadas para
desempeniar las labores.

6.4 Capacitacion

El principal objetivo de la capacitacion es la transmisiobn de nuevos saberes, el desarrollo de nuevas
destrezas o el aprendizaje en el manejo de nuevas herramientas.

7. BENEFICIARIOS

Los beneficiarios del presente Plan Institucional de Capacitacion son todos los colaboradores de CEHANI
E.S.E quienes tienen vinculo laboral en estado de provisionalidad, funcionarios de libre nombramiento y
remocion, de carrera administrativa y contratistas.

8. INDICADORES.

Se tiene establecido los indicadores para el cumplimiento de la ejecucién del Plan de Bienestar Social e
Incentivos en la matriz de aseguramiento del proceso de Gestion del Talento Humana MA-GTH-001.

9. RIESGOS.

Los riesgos del Plan de Bienestar Social e Incentivos se encuentran identificados en la matriz de riesgos y
oportunidades MA-GTH 002.

10. FASES

El plan de capacitacién esta dividido en tres fases; una primera que es la planeacién donde se establece un
cronograma de actividades y tematicas a desarrollar; una segunda fase que es la ejecucién de las actividades
planteadas y la tercera fase que se desarrolla al cierre del afio donde se determinan los resultados, el nivel
de impacto, cobertura, su calidad, niveles de aprendizaje a través del consolidado de los indicadores.

11. AREAS Y TEMATICAS ESTRATEGICAS

Para el desarrollo de las areas tematicas que conforman el Plan Institucional de Capacitacion, se coordinara
con las distintas entidades Nacionales y Departamentales que colaboraran en la materializacion de las
mismas con el fin de establecer las fechas adecuadas para la realizacion de las capacitaciones y de esta
forma lograr llevar a cabo las capacitaciones previstas para la vigencia 2025, asi mismo se informara con
anticipacion a los beneficiarios de estas capacitaciones con el fin de que puedan asistir.
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El Profesional Universitario de Talento Humano serd el responsable de llevar a cabo los contactos con las
entidades, solicitando y evaluando las distintas propuestas para ser presentadas y adoptar las que mas
convengan a la entidad por experiencia, excelencia y calidad.

Para el desarrollo del Plan Institucional de Capacitacion una de las modalidades adoptadas es la utilizacién
de multiplicadores, es decir, los mismos funcionarios conocedores o capacitados en los temas, replicaran el
conocimiento adquirido por medio de entrenamientos a los demas colaboradores.

La cobertura de los programas sera acorde con las necesidades detectadas y el nimero de funcionarios que
requieren dicha capacitacion.

El Plan Institucional de Capacitacion estard a cargo del area de Gerencia y Talento Humano sera el
responsable de organizar, dirigir y evaluar las actividades del sistema de capacitacion, quien tendra también
a su cargo la vigilancia de la ejecucion del mismo, observando los lineamientos generales impartidos por el
Gobierno Nacional y guardando la debida coherencia en el proceso de planeacion de la entidad, reportando
cualquier incumplimiento.

Es importante resaltar que el area y/o lider que realiza o0 ejecuta capacitacion es la encargada de entregar
los datos necesarios al proceso de Gestion de Talento Humano; listas de asistencia, evaluacion y promedio
de calificaciones, presentacion de la capacitacion y demas evidencias.

El responsable de la asistencia a las capacitaciones sera el lider de cada proceso, para el personal que no
pueda asistir a capacitaciones por razones laborales, debera ser debidamente justificada y se enviara la
presentacion y evaluacién de la capacitacion al lider del proceso quien sera el responsable de capacitar al
personal que no asistid, en los 5 dias habiles siguientes debera entregar la lista de asistencia y las
evaluaciones en la oficina de Talento Humano, ante el incumplimiento de lo previsto Talento Humano
informara a Planeacion y calidad para el levantamiento del plan de mejoramiento al area que corresponda
dando cumplimiento a lo estipulado en el proceso PR-GTH-009 Procedimiento Gestion Del Talento Humano.

12. DIVULGACION

A los programas que se adelanten en el desarrollo del Plan Institucional de Capacitaciones, debera darsele
la divulgacién y publicidad necesarias, con la suficiente antelacion al personal beneficiario, a través de los
diferentes medios de comunicacion de la institucion.

Cada evento de capacitacion tendrd un control sobre su asistencia, evaluacion de satisfaccion y seguimiento
con el fin de corroborar su desarrollo, pertinencia y aplicabilidad segun el modelo de la guia de evaluacion
elaborada por el Departamento Administrativo de la Funcion Publica y la ESAP.

13. ESTRATEGIAS

Para cumplir con las actividades propuestos en el Plan Institucional de Capacitaciones, se requiere una
orientacion con unas directrices basicas:

e Formacion en conocimientos a través de Programas de Educacion para el Trabajo y Desarrollo Humano.

e Formacion y Desarrollo de Competencias Laborales, mediante la aplicacién de distintas técnicas
pedagdgicas.
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¢ Obligatoriedad de asistencia a los programas de formacién y capacitacion, participacion obligatoria,
relacionados con las funciones del respectivo cargo.

¢ Cumplimiento de la intensidad horaria establecida para cada programa de formacién, capacitacion, y
bienestar laboral.

Aplicacién y transferencia del conocimiento en el desempefo de sus funciones o responsabilidades.

Seguimiento y verificacion de la transferencia del conocimiento.

Participacion activa en las evaluaciones de los programas de formacion, capacitacion.

¢ Las actividades de capacitacion y bienestar seran previamente conocidas por el comité de bienestar social
y comision de personal.

e Las capacitaciones seran publicadas anticipadamente en los medios de comunicaciones disponibles por
la entidad.

e Justificacion de inasistencias.
¢ Puntualidad en las actividades programadas de capacitacion.
¢ Las actividades de capacitacion deben ser frecuentes y se les debe dar continuidad.

e Compromiso y responsabilidad del lider del proceso y su personal a cargo para la asistencia masiva de
las actividades del Plan Institucional de Capacitacion.

14. RECURSOS PARA EL DESARROLLO DEL PLAN DE CAPACITACIONES Y ENTRENAMIENTOS.

El presupuesto aprobado para la vigencia 2025 es de $15.000.000 del rubro presupuestal
2.1.1.01.03.020.1.1 Estimulo a los empleados del estado vigencia actual.

ORIGINAL FIRMADO.
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