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RESUMEN

La gestion del talento humano es de gran importancia para la eficiencia y el
funcionamiento correcto de la organizacion, debido a que el talento humano es la
principal ventaja competitiva de una empresa. En la E.S.E CAMU Santa Teresita
esta area es la encargada de formar integralmente a los funcionarios para la
prestacion de un servicio de calidad y buen trato a los usuarios. Lo anterior, es tenido
en cuenta al establecer el plan de formacién y capacitacion. Estas capacitaciones
son brindadas con el fin del mejoramiento continuo del personal, sin embargo, no
existe un procedimiento para la evaluacion de dichas capacitaciones como lo

establece el estandar 110 de la resolucién 5095 de 2018.

Al respecto, el objetivo de esta practica empresarial esta orientado al disefio de un
procedimiento para la evaluacién de la comprensién de los resultados de las
capacitaciones, con el fin de conocer el alcance de las capacitaciones brindadas.
Se parti6 de un diagnostico situacional del area de talento humano y posterior
elaboracion de un plan de mejora. Todo esto basado en los estandares 110, 111y
112 de la resolucion 5095 de 2018.

La poblacion beneficiada de este producto seran los mismos trabajadores de la
E.S.E CAMU Santa Teresita, ya que contaran con un procedimiento de evaluacién
de compresion de los resultados de las capacitaciones brindadas. Ademas de servir

de referente para futuros estudios.

Palabras clave: plan de capacitaciones, formacion, capacitacion, evaluacion y

diagnéstico.
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ABSTRACT

The management of human talent is of great importance for the efficiency and proper
functioning of the organization, because human talent is the main competitive
advantage of a company. At E.S.E CAMU SANTA TERESITA, this area is in charge
of comprehensively training officials to provide a quality service and good treatment
of users. Which is established in the training and training plan of the E.S.E CAMU
SANTA TERESITA.

These trainings are provided for the purpose of continuous improvement of the
personnel, however, there is no procedure for the evaluation of said trainings as
established by standard 110 of resolution 5095 of 2018. Consequently, the objective
of this business practice is oriented to the design of a procedure for the evaluation
of the understanding of the training results. In order to know the scope of the training
provided. The methodology used was based on a situational diagnosis of the human
talent area and the preparation of an improvement plan. All this based on standards
110, 111 and 112 of resolution 5095 of 2018. The population benefiting from this
product will be the same workers of the E.S.E CAMU Santa Teresita, since they will
have a compression evaluation procedure for the results of the training provided. In

addition to serving as a reference for future studies.

Key words: training plan, training, training, evaluation and diagnosis.
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INTRODUCCION

La globalizacion de los negocios, el desarrollo tecnolégico y el movimiento en busca
de la calidad y la productividad en la mayoria de las empresas, se evidencia que la
principal ventaja competitiva de las organizaciones proviene de los colaboradores
que intervienen en estas. El capital humano es el que mantiene el estatus y la
credibilidad de una organizacién. Son las personas las que generan y fortalecen la
innovacion, las que producen, venden, sirven al cliente, toman decisiones, lideran,
motivan, comunican, supervisan, administran y dirigen los negocios de las empresas
(Chiavenato, 1999).

Al respecto, la gestion del talento humano cobra importancia para mejorar variables
administrativas, estando conscientes que el desempefio del talento humano tiene
incidencia directa en la eficiencia y funcionamiento correcto de las organizacionesy
mAas aun en las de caracter publico (Jara et., al 2018). De la mano, de un plan de
formacion o capacitacion que provee a los colaboradores las herramientas
necesarias para desarrollar y potenciar habilidades, aptitudes y actitudes que
permiten obtener a partir de los conocimientos adquiridos un capital humano
capacitado para enfrentar, como ser social, las tareas que se le asignen, en pos de

un desarrollo sostenible (Triana y Medina, 2019).

En la ESE CAMU Santa Teresita de Lorica la dependencia de talento humano
trabaja para incentivar la labor de todos sus colaboradores que pertenecen a la
institucion con actividades de reconocimiento, desarrollo y estimulos, que
contribuyan a desarrollar sus conocimientos, capacidades y habilidades a través de
estrategias que coadyuven al cumplimiento de los objetivos tanto individuales como

institucionales por parte de los empleados.

La E.S.E CAMU Santa Teresita, tiene un plan de capacitaciones que apunta a

fomentar el desarrollo de estas habilidades, sin embargo, no cuenta con un
13



instrumento de evaluacion que cumpla con el requerimiento para evaluar dichas
capacitaciones, lo anterior de acuerdo con lo establecido en el literal 8.4 Grupo de
estandares de Gerencia del Talento Humano estandares 110, 111 y 112 de la
Resoluciéon 5095 de 2018. Basados en lo anterior, este trabajo de préactica
empresarial pretende disefiar el procedimiento para la evaluaciéon del plan de

capacitaciones en el escenario de préctica.

Teniendo en cuenta, lo referenciado por Triana y Medina (2019) al establecer un
procedimiento para la proyeccion y evaluacion del proceso de gestion de formacion,
se proponen un conjunto de acciones légicas con el fin objetivo de contribuir a la
formacién de los trabajadores de acuerdo con sus atribuciones y obligaciones,
tributando directamente a los objetivos estratégicos de la entidad y determinando el

impacto de las acciones de capacitacion realizadas.

Los resultados de esta practica servirAn de insumo para la formulacion e
implementacion de acciones por parte de todos los actores encargados y con ello
fomentar el bienestar y la calidad de vida de las comunidades. Ademas, sera un
referente para futuros estudios y como profesional de Administracion en Salud en

curso, permitird generar nuevo conocimiento.
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1. RESENA HISTORICA DE LA INSTITUCION

La E.S.E. CAMU Santa Teresita, es una |.P.S Publica de primer nivel de atencién
de baja complejidad y esta regida por el Sistema General de Seguridad Social en
Salud, es una entidad descentralizada del orden municipal, con autonomia y
patrimonio independiente. La E.S.E. CAMU Santa Teresita fue creada mediante
Acuerdo N° 028 del 24 de septiembre de 1996. Emitido por el Honorable Concejo

Municipal.

A partir de entonces la E.S.E. CAMU Santa Teresita, adscrito inicialmente al
Hospital San Vicente de Paul de Santa Cruz de Lorica, se transforma en Empresa
Social Del Estado, constituida como categoria especial de entidad publica
descentralizada del orden municipal, dotada de personeria juridica, patrimonio
propio y autonomia administrativa, adscrita a la Direccion Local del Sistema de
Seguridad Social en Salud. Se encuentra domiciliada en la cabecera del Municipio

de Santa Cruz de Lorica (Cordoba).
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2. ASPECTOS CORPORATIVOS
Figura 1.

Estructura organica

ORCANIGRAMA ESE CAMU SANTA TERESITA
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Nota: Adoptado de foto Estructura organica de la E.S.E CAMU Santa Teresita,
elaboracioén propia (2022).

2.1 MISION

“Contribuir al desarrollo y la equidad social participando activamente en el Sistema
Integral de Seguridad Social, fomentando estilos de vida saludable e interviniendo
en la recuperacion y rehabilitacion de la salud, de acuerdo con la capacidad
instalada y de resolucién, garantizando la calidad de los servicios ofrecidos con
rentabilidad social y economica”

La tarea se realizara con compromiso, enfocado especialmente a las personas mas

necesitadas, trabajando con idoneidad humana y profesional y buscando
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permanentemente la oportunidad de crecer como personas y como empresa

proyectandonos hacia la comunidad que nos requiere.

2.2 VISION

“En el afio 2023, La E.S.E. CAMU Santa Teresita, sera reconocida como la mejor
opcién en servicios de salud complementarios, realizando la implementacion de un
modelo de gestidon integral en salud, social, humano y seguro, mediante el
fortalecimiento de la gestion publica, la descentralizacion y la transectorialidad; la
sostenibilidad econdémica, social y ambiental, logrando el reconocimiento de

nuestros usuarios y la legitimidad ante la comunidad”

La E.S.E. CAMU Santa Teresita considera entonces que su razon de ser es
participar activamente en el desarrollo social de la region, respondiendo a las
necesidades de la poblacién de su &rea de influencia prestando servicios de
mediana complejidad de O6ptima calidad y eficiencia, caracterizandose por la

excelencia de la atencion y por la calidad humana del trato a pacientes y familiares.

2.3 PRINCIPIOS CORPORATIVOS.

2.3.1 Respeto a la dignidad humana: garantizando hasta donde esta el alcance
de la empresa, los derechos universales e irrenunciables de la persona y la

comunidad.

2.3.2 Universalidad: atendiendo a todas las personas que soliciten nuestro servicio

sin ninguna discriminacion.
17



2.3.3 Integridad: brindando atencion continua y oportuna a la comunidad.

2.3.4 Eficiencia: buscando la mejor aplicaciéon del talento humano los recursos de

la institucion.
2.3.5 Eficacia: garantizando la solucion de los problemas de salud de la poblacion.

2.3.6 Calidad: buscando mejorar permanentemente para caracterizar la gestion y

los servicios.

2.3.7 Equidad: atendiendo a las personas expuestas a mayores riesgos para su

salud.

2.4 PRODUCTOS O SERVICIOS.
Servicios habilitados.
Servicios intramurales ambulatorios:

Medicina general — baja complejidad.
Odontologia general — baja complejidad.
Servicios de urgencias — baja complejidad.
Transporte asistencial basico — baja complejidad.
Laboratorio clinico — baja complejidad.

Servicio farmacéutico — baja complejidad.

Ultra sonido - mediana complejidad.

N N N N N N R

Atencion preventiva salud oral / higiene oral — baja complejidad.

2.4.1 Unidad de servicios de urgencias: Urgencias es la alteracion de la integridad
fisica funcional y/o psiquica por cualquier causa y con diferentes grados de

integridad que compromete la vida o funcionalidad de la persona y que requiere de

18



la proteccion inmediata de servicios de salud, a fin de conservar la vida y evitar

consecuencias criticas presentes o futuras.

Caracteristicas del servicio, se ofrece una atencion inmediata personalizada entre
el médico y el paciente en la que se realiza interrogatorio, examen fisico, se

establece un diagndstico presuntivo o definitivo y se define una conducta.

2.4.2 Unidad de apoyo diagndstico: son las que se les ofrecen a los usuarios
ambulatorios u hospitalarios como soporte para la interpretacion de sus problemas

de salud. Se ofrecen los siguientes servicios:

2.4.3 Laboratorio clinico:

e Laboratorio clinico urbano de baja complejidad.
e Moderno equipo de hematologia automatizado de 4°, generacion CELLDYN
RUBY.

e Moderno equipo de quimica sanguinea, al5

e Tomas de muestra de laboratorio clinico en zona rural y urbana.

2.4.4 Citologia: Es un examen mediante el cual se obtienen células del cuello del

Gtero o matriz para detectar precozmente el cancer de cuello uterino.

Se realiza segun criterio medico a las mujeres entre 25 y 60 afios 0 menos con vida

sexual activa.

Toma y lectura de citologia de lunes a viernes.
Imagenologia:
Ecografia obstétrica.

E.K.G.
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2.4.5 Farmacia:

e Medicamentos genéricos esenciales.
e Medicamentos de urgencias.
e Entrega de medicamentos en sede principal y en los puestos de salud de

zona rural.

2.4.6 Unidades de salud publica: Atencion y apoyo a programas de salud publica
y vigilancia epidemioldgica. Se ofrecen paquetes integrales desde el fomento de la
salud hasta la rehabilitacion con principios de calidad, eficiencia y cobertura

ofreciéndose los siguientes servicios.

Atencion a la urgencia.

Atencién al menor de un afio.

Atencion y apoyo a programas de vigilancia epidemioldgica.
P.A.L

E.D.A.e. LR.A.

Enfermedades crénicas.

N N N N N N

Dos grupos extramurales para la atencion de p y p conformados por médicos,
odontdélogos, enfermeras psicologas y agente educativo en salud.

v" Unidades de atencion rural.

La E.S.E CAMU Santa Teresita, con el objetivo de prestar un excelente servicio y
hacerse mas competitiva y alcanzar una mayor cobertura, cuenta con una sede
principal situada en Santa Cruz de Lorica y dispone de cuatro centros de salud,
ubicados en los corregimientos de las Flores, Los Monos, la doctrina, palo de agua,
en cada uno de ellos se atienden los programas de salud publica y vigilancia
epidemioldgica, se ofrece paquetes integrales desde el fomento de la salud hasta la

rehabilitacion con principios de calidad, eficiencia y eficacia.

20



2.4.7 Unidad de servicios ambulatorios: Comprende las sesiones personalizadas

entre el médico y/o enfermero y el paciente ambulatorio.

Comprende la entrevista inicial, la anamnesis y el examen fisico para evaluar el
estado de salud del paciente, el diagnostico presuntivo, la orden de patologia

encontrada.
Se ofrecen servicios de:

e Consulta de enfermeria

e Consulta de medicina general.

e Sala de curaciones e inyectologia.

e Dos grupos extramurales.

e Terapia fisica y respiratoria.

e Tomay lectura de citologia.

e Atencion del parto.

e Hospitalizacion de baja complejidad.

e Promocién y prevencion.
2.4.8 Programas que se llevan a cabo:

e Atencion preventiva en salud oral.

e Alteracion de crecimiento y desarrollo.
e Alteraciones del embarazo.

e ETS. VIH SIDA.

e T.B.CyLepra.

e Planificacion familiar.

e Hipertension arterial.

e Diabetes.

e Vacunacion.

e Detencion de cancer de cuello uterino.
21



e Alteracion de la agudeza visual.
e Alteracion del joven de 10 — 29 afios.

e Alteracion del adulto mayor.
2.4.9 Puestos de salud de:

e Tierra alta

e Los Gomes.

e Castilleral.

e Los Higales.

e Narifio.

e Palo de agua.
e San Sebastian.
e ElLazo.

e San Anterito

e Mata de cafia.
e La Peinada.

e Remolino.

e Cotoca arriba.
¢ Villa Concepcion.
e Candelaria.

e El Carito.

e La Doctrina.

e Manantial.
2.4.10 Servicios ofertados

e Medicina general.

e Farmacia (8 farmacias rurales en todo el municipio.)
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e Toma de muestras de laboratorios clinico (Tierra Alta, Doctrina y Palo de
agua.)

e Odontologia (Tierra Alta, el Carito, la Doctrina, los Gomes, Castilleria, los
Higales, Palo de agua y San Sebastian.

e Servicio de vacunacion (en todo el municipio.)

e Programa de promocion y prevencion.
Figura 2.

Tabla de sefializacion de servicios

i = ”n il \
. a— - ’ )
st camy”
TABLA DE SENALIZACION DE SERVICIOS
ﬂFA SERVICIOS UBICACION

CALIDAD
FACTURACION
CONTABILIDAD SEGUNDO PiSO
PRESUPUESTO

ALMACEN PRIMER PISO

CONSULTORIOS MEDICOS
VACUNACION

RIO DE TRIAGE
ORIOS MEDICOS
REANIMACION

Nota: Adoptado de foto Tabla de sefializacidon de servicios de la E.S.E CAMU Santa
Teresita, elaboracion propia (2022).
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Figura 3.

Mapa de procesos

. i
:}M MAPA DE PROCESOS esecani?

=) oo

Nota: Adoptado de foto Mapa de procesos de la E.S.E CAMU Santa Teresita,
elaboracion propia (2022).
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3. DESCRIPCION DEL AREA Y UNIDAD FUNCIONAL

La oficina de talento humano se encuentra ubicada en el segundo piso de la
E.S.E CAMU Santa Teresita, en el area administrativa de la entidad. Esta
unidad funcional trabaja para incentivar la labor de todos sus colaboradores,
con actividades de desarrollo y estimulos que contribuyan al desarrollo de
sus conocimientos, habilidades y capacidades y propende por garantizar un
registro preciso del ausentismo laboral que se produce en la E.S.E CAMU

Santa Teresita.

Esta area es la encargada de gestionar de manera integral la administracion
de los recursos del talento humano dentro de la E.S.E CAMU Santa Teresita,
forma y capacita a los empleados para la prestacion de un excelente servicio,
establece los pasos necesarios para la reinducciéon e induccion de los
trabajadores con el fin de actualizar las politicas, procedimientos nuevos
servicios y toda la informacién que se considere necesaria, recepciona los
documentos especificos del personal que accede a la E.S.E y es donde se

realiza el adecuado archivo de las hojas de vida.

Ademas, cuenta con una infraestructura en muy buen estado, equipada,
sostenible y que cumple con las condiciones requeridas para su
funcionamiento, con las herramientas tecnologicas necesarias y un talento
humano comprometido con la labor de servicio que realiza sus actividades

diarias de forma oportuna, eficaz y eficiente.
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4. MARCO REFERENCIAL

4.1 MARCO HISTORICO

La gestion del talento humano ha tomado auge en las organizaciones, a tal punto
gue el talento humano ha llegado a ser considerado un factor de competitividad y
diferenciacion dificil de ser replicado por la competencia (Alles, 2006). Al respecto,
el proceso de capacitacion anteriormente pretendia adecuar a cada sujeto en su
trabajo; sin embargo en la actualidad al considerar a los colaboradores como el
principal patrimonio de las organizaciones se empieza a hablar de capital humano,
por lo tanto con las capacitaciones se busca acrecentar el desempefio en el trabajo,
en donde no solo se pretende preparar a los individuos para que desempefien con
eficacia las tareas especificas del cargo que realizan, sino ser un medio a través del
cual las personas desarrollen competencias, a fin de poder ser mas productivas,
innovadoras y creativas, contribuyendo al mejoramiento de los objetivos

organizacionales (Bolafios, 2020).
4.2 MARCO TEORICO

4.2.1 Principales debilidades en la gestion de la capacitaciéon: El desafio,
concluye Reyes y Moros (2019) esta en conectar esta perspectiva de trabajo con el
fomento de una cultura que acerque, integre y potencie la creatividad a través de la
participacion genuina de los sujetos, una alternativa que sera capaz de bordear la
sensibilidad de los individuos y construir con ello una filosofia y practica de vida que

sea coherente con los intereses individuales y los destinos de la organizacion.

« El proceso de capacitacion no se concibe a partir de un enfoque estratégico
de la misma.

o« No se disefian instrumentos adecuados para realizar el diagndstico de
necesidades de capacitacion, a partir de los cuales se tracen estrategias y

planes en correspondencia con los perfiles de cargo.
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o EIl proceso de planificacion no se adecua a necesidades reales y en
correspondencia con las peculiaridades de cada organizacion.

e La capacitacidn se realiza mediante cursos disefiados para cualquier tipo de
empresa, a partir de oferta de instituciones encargadas del proceso.

« En ocasiones la capacitacion es un proceso que responde a cumplir una
tarea mas del departamento de Recursos Humanos.

« Los programas de formacion no se atemperan a las necesidades reales de
la entidad.

o Las metodologias que se utilicen deben responder a las caracteristicas de
los implicados en la capacitaciéon, donde se tengan en cuenta las diferencias
individuales y los planes de desarrollo estratégicos de los recursos humanos.

» Los recursos destinados a la capacitacion, a veces, no son empleados para
dar respuesta a los problemas presentes en directivos y trabajadores, en
cuanto a las competencias que deben poseer.

« La alta direcciéon no siempre da la prioridad requerida a la formacién de las
personas implicadas en procesos claves de la organizacion.

e Se priorizan cursos de capacitacion técnica en detrimento de aquellos que
tienden a la formacién ética y de valores.

« No se aprovechan las experiencias y los conocimientos adquiridos por los
miembros de la empresa para incentivar la creacion de formadores.

« No se propicia el desarrollo de una cultura de organizacion que aprende.

e Los directivos no siempre trabajan para atraer a sus colaboradores e
implicarlos en los procesos de gestion de forma eficiente y eficaz.

« Falta de comunicacion entre directivos y miembros de la organizacion en el
proceso de gestion de la capacitacion; en aras de que esta responda a
perfeccionar la gestion integral de la organizacion, que propenda a niveles
superiores de eficiencia y eficacia, asi como de un clima de aprendizaje

continuo, entre otros aspectos.

4.2.2 Etapas del proceso de capacitacion (Bolafios, 2020).
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1. El diagndstico de un inventario de necesidades o carencias de capacitacion
gue pueden ser pasadas, presentes o futuras y demandan ser atendidas.

2. El disefio del proyecto o programa de capacitacion que permita atender las
necesidades establecidas en el diagndstico.

3. Laimplantacion del programa de capacitacion.

4. La evaluacién de los resultados obtenidos del proceso de capacitacion.

4.3 MARCO LEGAL

4.3.1Ley 1164 de 3 de octubre de 2007 Talento Humano: por la cual se dictan
disposiciones en materia del Talento Humano en Salud.

4.3.2 Decreto No. 4665 de noviembre 29 de 2007: por el cual se adopta el Plan
Nacional de Formacion y Capacitacién de empleos publicos, para el desarrollo de

competencias.

4.3.3 Decreto 860 del 27 marzo 2008: por medio del cual se dictan medidas

transitorias para la autorizacién del ejercicio del talento humano en salud.

4.3.4 Decreto 1730 del 21 mayo 2008: por medio del cual se reglamentan los
mecanismos de escogencia de los representantes al Consejo Nacional de Talento

Humano en Salud.

4.3.5 Decreto 2006 del 6 junio 2008: por el cual se crea la Comision Intersectorial

para el Talento Humano en Salud.

4.3.6 Decreto 4192 de 2010: por medio del cual se establecen las condiciones y
requisitos para la delegacion de funciones publicas en Colegios Profesionales del
area de la salud, se reglamenta el Registro Unico Nacional y la Identificacion Unica

del Talento Humano en Salud y se dictan otras disposiciones.
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4.3.7 Resolucién 1395 de 30 abril de 2015: Por la cual se delega la funcion publica

de certificar a los profesionales médicos en el Colegio Médico Colombiano.

4.3.8 Resolucion 5095 2018: Manual de Acreditacion en Salud Ambulatorio y

Hospitalario por la cual se establecen los estandares del talento humano.
4.4 MARCO CONCEPTUAL

Capacitacién: 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 complementar la educacion inicial mediante la
generacion de conocimientos, el desarrollo de habilidades y el cambio de actitudes,
con el fin de incrementar la capacidad individual y colectiva para contribuir al
cumplimiento de la mision institucional, a la mejor prestacion de servicios a la
comunidad, al eficaz desempefio del cargo y al desarrollo personal integral (Decreto
1567,1998).

Burguet N. (2018) define la capacitacion como el “proceso educativo con base en
las necesidades de capacitacibn permanente y continuada de los recursos

laborales, que propicia un adecuado desempefio profesional para su ocupacion”

Una organizacién debe estimular, dirigir y apoyar a sus empleados y directivos
para que desarrollen sus competencias y habilidades. El aumento de conocimiento,
competencias y habilidades de un empleado incrementa el capital humano de la
entidad. De acuerdo con esta concepcion, al ganar capital humano, las empresas

generan ventajas frente a sus competidores (TIC Portal, 2018).

Jordan (2018), considera la capacitacion como “el proceso de ensefianza
aprendizaje que se desarrolla desde el puesto de trabajo, relacionado con acciones
gue se realizan a corto plazo y facilitan el desarrollo de conocimientos, habilidades
y destrezas de trabajo sobre una unidad de competencia laboral, y que manifiesta
una intencionalidad educativa en beneficio de la cultura del trabajador.
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5. OBJETIVOS
5.1 OBJETIVO GENERAL

Disefar el procedimiento para la evaluacion de la comprension de los contenidos
y resultados del plan de capacitaciones de la E.S.E CAMU Santa Teresita de
Lorica, Cérdoba.

5.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

» Describir el plan de capacitaciones de la E.S.E CAMU Santa Teresita.

» Caracterizar las actividades relacionadas al proceso de capacitacion en la
E.S.E CAMU Santa Teresita.
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6. METODOLOGIA

Esta practica empresarial se realizara en el &rea de Talento Humano de la E.S.E

CAMU Santa Teresita del municipio de Lorica, Cordoba. Previo diagndstico

situacional, realizado con la coordinadora del proceso, la estudiante y tutor de

practica se priorizé la necesidad de disefiar un procedimiento para la evaluacion del

plan de capacitaciones que permita cumplir con lo establecido en el estandar 8.4

Grupo de estandares de Gerencia del Talento Humano estandares 110, 111y 112
de la Resolucion 5095 de 2018.

Tabla 1.

Requerimientos

REQUERIMIENTOS

Existe un proceso disefiado,

Estandar implementado y evaluado de
110 educacion, capacitacion y CUMPLE NO NO OBSERVACION
TH7 entrenamiento permanente que CUMPLE APLICA
promueve las competencias del
personal de acuerdo con las
necesidades identificadas en la
organizacién que incluye:
1 Direccionamiento estratégico. X
2 Induccién y reinduccion X
3 Ambiente de trabajo y sus X
responsabilidades.
4 Regulaciones, estatutos, politicas, X
normas y procesos.
5 Modelo de atencion. X
6 Portafolio de servicios. X
7 Estructura organizacional. X
8 Expectativas del desempefio. X
9 Requisitos de actividades de salud
ocupacional, seguridad y control de X
infecciones.
10 Seguridad del paciente,
humanizacién, gestion del riesgo y X

gestion de la tecnologia.
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11

Estrategias para mejorar la calidad
del cuidado y servicio.

12

Requisitos para las actividades de
docencia e investigacion, si aplica

13

Conceptos y herramientas de calidad
y mejoramiento de procesos

14

Comisiones clinicas.

15

La educacion continuada refuerza
los conceptos, los procedimientos y
las politicas relacionados con el
proceso de atencion al cliente y su
familia.

16

El programa de capacitacion cuenta
con recursos, se cumple, evalla y
ajusta periddicamente.

17

Las instituciones educativas con las
cuales hay convenios docencia
servicio se articulan con el plan de
capacitacion.

18

El programa incluye un sistema de
evaluacién que permita evidenciar la
comprensiéon de sus contenidos y
resultados.

19

Si  se cuenta con servicios
contratados con terceros, la empresa
contratada debe garantizar que el
personal que alli labora esté
capacitado en los temas que la
organizacion considere pertinentes.
Estos temas deberan estar alineados
con el plan de capacitacién
institucional y las necesidades del
modelo de servicio.

Estandar
111
TH8

La organizacion garantiza la
evaluacion sistematicay periédica
de la competenciay el desempefio
del talento humano de Ia
institucion, profesional y no
profesional, asistencial,
administrativo, de docentes e
investigadores, si aplica, y de
terceros subcontratados, Si
aplica.

CUMPLE

NO NO
CUMPLE APLICA

OBSERVACION

La competencia es evaluada desde
el proceso de seleccion

El desempefio es evaluado vy
documentado durante el Periodo de
prueba, cuando aplique.

El mejoramiento de la competencia y
el desempefio es revisado Yy
documentado periodicamente, de
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acuerdo con los requerimientos
legales y de la organizacion.

4 En el caso de personal en practicas
formativas, docentes e X
investigadores se evaluara el
cumplimiento de las politicas
organizacionales.

5 Se provee retroalimentacion a los X
evaluados.
6 El sistema de evaluacion es dado a X

conocer a cada una de las personas
desde el momento de ingreso a la
organizacion.

La organizacion cuenta con CUMPLE NO NO OBSERVACION
estrategias que garantizan el CUMPLE APLICA
Estandar cumplimiento de la

112 responsabilidad encomendada a

7H9 los colaboradores. Las estrategias
se relacionan con:

1 El entrenamiento o certificacion
periédica de los colaboradores de la X

organizacién en aspectos o temas
definidos como prioritarios tales
como:

2 Cumplimiento de las X
responsabilidades a su cargo.

3 Pasos o fases del proceso de X
atencién.

x

4 Derechos y deberes de los pacientes
en el proceso de atencion.

Seguridad del paciente.

Humanizacion del servicio.

Enfoque de riesgo.

5
6
7 Habilidades comunicativas.
8
9

Gestion de tecnologias.

10 Protocolos y guias de atencion

11 Investigacion cientifica

XXX XXX | X[ X

12 Entrenamiento de estudiantes, si
aplica.

Fuente: Manual de estandares de Acreditacion.
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7. NECESIDAD DETECTADA

Se aplico la lista de chequeo basada en los estandares 110, 111 y 112 de la
resolucién 5095 de 2018 del manual de acreditaciéon en salud ambulatorio y
hospitalario y se obtuvo como resultado el cumplimiento de la mayoria de los

criterios establecidos asi:

o Estandar 110: Se evidencia plan de capacitaciones enfocado a la creacion,
organizacion, transparencia y aplicacion del conocimiento que busca generar
valor y desarrollar las capacidades de los colaboradores, es decir, las
competencias laborales que se requieren en los diferentes puestos de
trabajo. Ademas, la institucion cuenta con un proceso disefiado e
implementado de educacion, capacitacion y entrenamiento permanente que
promueve las competencias del personal de acuerdo con las necesidades

identificadas en la organizacion.

o Estandar 111: la instituciéon cuenta con un procedimiento de evaluacién del
desempefio que es aplicado, revisado y documentado periédicamente, asi
como también, realiza evaluacién sistematica y periddica de la competencia

y el desempefio de su talento humanao.

o Estandar 112: se evidencian estrategias para garantizar la seguridad del
paciente, el enfoque del riesgo, humanizacién del servicio y las habilidades
comunicativas. También, la institucion ofrece estrategias que garantizan el

cumplimiento de la responsabilidad encargada a los trabajadores.

Sin embargo, el programa de capacitacion y formacién no incluye un sistema de
evaluacion que permita valorar la comprensién de sus contenidos y resultados en la
institucion, es por esto que es de gran importancia el disefio de un procedimiento

para este fin.
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8. RESULTADOS OBTENIDOS

En el area de talento humano existe un proceso disefiado e implementado de
formacion y capacitacion que promueve las competencias del personal de acuerdo
a las necesidades identificadas en la E.S.E CAMU Santa Teresita, donde se prioriza
las solicitudes de capacitacion y se coordina la realizacion de estas. Esta formacién
refuerza los conceptos y procedimientos que se relacionan con el &mbito laboral.

El Plan de Capacitacion de la E.S.E CAMU Santa Teresita es una herramienta de
gestién de la Direccion orientando acciones estratégicas a través del manejo del
Talento Humano, con el propdsito comun de generar en las unidades de la ESE y
en sus servidores, una mayor capacidad de aprendizaje y de accién, en funcion de

lograr la eficiencia y la eficacia de la administracion.

Este programa de formacion y capacitacion pretende desarrollar actividades de
formacion y capacitacion para los empleados de la entidad, a través de la
generacion de conocimientos, el desarrollo y fortalecimiento de competencias, con
el fin de incrementar la capacidad individual y colectiva para contribuir al
cumplimiento de la mision y objetivos institucionales, mejorando la calidad en la

prestacion del servicio a la ciudadania y el eficaz desempefio del cargo.

Pero este plan de capacitaciones no incluye un sistema de evaluacion de la
comprension de contenidos y resultados, es por esto que fue necesario disefiar un
procedimiento para el analisis y evaluacion de estos resultados, el cual se desarrolld
tomando como base la ficha de caracterizacién del proceso de gestién de recursos
humanos de la E.S.E y después de realizar un analisis de los procesos y
procedimientos de las diferentes unidades funcionales establecidas en el manual de

procesos.

35



Asimismo, se socializo con el jefe del area de talento humano y se determind

quienes serian las personas encargadas de la implementacion del procedimiento,

el alcance y los objetivos de este, ademas, de las actividades a desarrollar.

A continuacion, se encuentra el detallado el procedimiento en mencion.

Cddigo: PR-GTH-FTH-04

Fecha: 05/12/2022

@ PROCEDIMIENTO PARA
QN LA EVALUACION DE LA | Version: 01
CAMU COMPRENSION DE LOS
. RESULTADOS DEL PLAN
DE CAPACITACIONES.

PROCEDIMIENTO PARA LA EVALUACION DE LA COMPRENSION DE LOS
RESULTADOS DEL PLAN DE CAPACITACIONES.

CODIGO: PR-GTH-FTH-04

ELABORADO 05/12 /2022
VERSION 1
ELABORO REVISO APROBO
FABIANA ANDREA SIOMARA PERNETT MONICA ANAYA PARDO
TAPIA RIVERA SANCHEZ
AUDITOR DE CALIDAD

PRACTICANTE AUXILIAR DE TALENTO
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INTRODUCCION

En la actualidad diferentes organizaciones implementan planes de capacitacion
para mejorar la productividad y el desempefio laboral de los empleados. Todo
empleador y contratante deben realizar capacitacion a sus trabajadores para buscar
reforzar los conocimientos de su talento humano. Las empresas que buscan
innovar deben aplicar un plan de capacitaciones completo y actualizado para
impartir nuevos conocimientos a su personal y formarlos en temas de su area laboral
especifica o politica, procesos y procedimientos relacionado con la empresa en
general. Por consiguiente, debe existir una forma de evaluacién que les permita

medir los resultados obtenidos.

La evaluacion del plan de capacitacion es el analisis de la eficiencia y la efectividad
de las capacitaciones brindadas, para conocer el alcance y comprensiéon de los
temas sobre los que se capacitd para contribuir al mejoramiento institucional,
fortaleciendo las competencias de los funcionarios y la capacidad técnica de las

areas que aportan a cada uno de los procesos y procedimientos.

Enla E.S.E CAMU Santa Teresita al recibir una solicitud de capacitacién o identificar
un tema donde el personal presente falencias, el area designada se encarga de
elaborar un programa de capacitacién para suplir esa necesidad. Buscan al personal
capacitado para realizar dicha labor y coordina la realizacién de esta. Ademas de
desarrollar induccion y reinduccion siendo estos programas de capacitacion
dirigidos a todos los colaboradores, incluyendo nuevos programas tecnoldgicos,

herramientas, procesos, procedimientos y reglamentos.

El presente procedimiento fue disefiado con el fin de evaluar la comprension de las

capacitaciones realizadas a los funcionarios de la institucion.
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1. OBJETIVO

1.1 OBJETIVO GENERAL

Evaluar la comprensién de los resultados del plan de capacitaciones.
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2. JUSTIFICACION

Este informe pretende abarcar la importancia que tiene el disefio de un
procedimiento de evaluacion de la comprension de los resultados del plan de
capacitaciones que maneja la E.S.E CAMU Santa Teresita que facilite un mejor
seguimiento y control de los resultados de las capacitaciones brindadas,

impactando de manera positiva futuras formaciones en la entidad.

El activo mas valioso de una empresa es su capital humano y por esto es que es
importante que la E.S.E capacite y forme a este capital y que se evallen los
conocimientos adquiridos, para fortalecer sus competencias laborales. Ademas,
permitira implementar estrategias y medidas correctivas si la capacitacion no logra

los objetivos deseados.

La evaluacion permite observar el impacto de la formacion y capacitacion en los
funcionarios; en segundo lugar, posibilita medir los resultados dentro de la
organizacién y por ultimo sirve como retroalimentacion para realizar ajustes. Al
respecto, este procedimiento servira como referencias futuras para proximos

estudiantes o trabajadores de la E.S.E CAMU Santa Teresita.
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3. ALCANCE

El procedimiento inicia desde la entrega sistematica del formato de evaluacion de

capacitaciones hasta el archivo del informe con los resultados obtenidos
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4. MARCO LEGAL.

909 de
septiembre 23 de
2004.

Ley

Art. 15 “Seran funciones especificas de estas unidades
de personal, las siguientes:...e) Disefiar y administrar
los programas de formacion y capacitacion, de acuerdo
con lo previsto en la ley y en el Plan Nacional de

Formacion y Capacitacion...”

Art. 36 “Objetivos de la Capacitacion.

La capacitacion y formacion de los empleados esta
orientada al desarrollo de sus capacidades, destrezas,
habilidades, valores y competencias fundamentales,
con miras a propiciar su eficacia personal, grupal y
organizacional, de manera que se posibilite el desarrollo
profesional de los empleados y el mejoramiento en la

prestacion de los servicios.”

Decreto 1567 de
agosto 5 de 1998.

de

capacitacion y el sistema de estimulos para los

“Por el cual se crean el sistema nacional

empleados del Estado.”

Decreto 682 de abril

“por el cual se adopta el Plan Nacional de Formacion y

16 de 2001. Capacitacion.”
“Por el cual se adopta el Plan Nacional de Formacioén y
Capacitacion de empleados Publicos para el Desarrollo
Decreto 4665 de | de Competencias”
noviembre 29 de | Art. 66 "Los programas de capacitaciéon deberan
2007 orientarse al desarrollo de las competencias laborales

necesarias para el desempefio de los empleados

publicos en niveles de excelencia.”...
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5. MARCO CONCEPTUAL.
5.1 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 educacion inicial mediante la generacion
de conocimientos, el desarrollo de habilidades y el cambio de actitudes, con el fin
de incrementar la capacidad individual y colectiva para contribuir al cumplimiento de
la mision institucional, a la mejor prestacion de servicios y al eficaz desempefio del
cargo ( Decreto 1567 de 1998- Art.4).

5.2 FORMACION

La formacion, es 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 funcion administrativa (Decreto
1567 Capitulo II).

5.3 INDUCCION

El programa de induccidn, tiene por objeto iniciar al funcionario en su integracion, a
la cultura organizacional, al sistema de valores de la entidad, familiarizarlo con el
servicio publico, instruirlo acerca de la mision, vision y objetivos institucionales y

crear sentido de pertenencia (Decreto 1567 Capitulo I1).
5.4 REINDUCCION

El programa de Reinduccién esta dirigido a reorientar la integracion del empleado a
la cultura organizacional en virtud de los cambios producidos en el Estado o en la

entidad, fortaleciendo su sentido de pertenencia e identidad frente al Departamento.
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La reinduccion se impartird a todos los empleados por lo menos cada dos afios
(Decreto 1567 Capitulo II).

44



OBJETIVO: Garantizar la comprension de los resultados del plan de
capacitacion en la E.S.E CAMU Santa Teresita.

ALCANCE: El procedimiento inicia desde la entrega sistematica del formato de
evaluacion de capacitaciones hasta el archivo del informe con los resultados
obtenidos.

PROCESO AL QUE PERTENECE: Gestion de talento humano

RESPONSABLE DEL PROCEDIMIENTO: Técnico de Talento Humano

DEFINICIONES

Plan de capacitacion:
El plan de capacitacion constituye un factor de éxito de gran importancia, pues
determina las principales necesidades y prioridades de capacitacion de los

colaboradores de una empresa o institucion.
Evaluacion de capacitaciones:

La evaluacion del programa de capacitacion es el analisis regular de la eficiencia y
la efectividad de los programas de capacitacion.
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Entrega del formato de evaluacion: luego de
finalizar la capacitacion, se les hace entrega a los
participantes el formato de evaluacion a diligenciar.
(Anexo formato)

Asistente de
capacitacion

Diligenciamiento del formato de evaluacién: los
participantes de la capacitacion diligenciaran el
formato de evaluacién entregado segun lo indicado.

Participantes de
capacitacion

Recolecciéon del formato de evaluacion: se
recogen todos los formatos entregados, debidamente
diligenciados por parte de los participantes de la
capacitacion.

Asistente de
capacitacion

Entrega de formato: se entregan los formatos
diligenciados a la persona encargada en el area de
talento humano

Auxiliar de Talento
Humano

Tratamiento de la informacion: organizaciéon y
tabulacion de los datos obtenidos.

Auxiliar de Talento
Humano

Elaboracion de informe: realizar un informe
detallado con los datos obtenidos de la tabulacion de
la informacion

Auxiliar de Talento
Humano

Socializacion de informe: en una reunién en el area
de talento humano se expondran los resultados de la
evaluacion y socializaran los hallazgos encontrados

Jefe de Talento
Humano

Andlisis y medicion de los resultados: revisar
detalladamente los resultados obtenidos y determinar
el logro de los objetivos.

(Si los objetivos de la capacitacion no fueron
alcanzados, buscar acciones correctivas y de mejora)

Jefe de Talento
Humano

Archivo de informe: archivar el informe revisado y
aprobado por el jefe del area de talento humano.

Auxiliar de Talento
Humano
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DIAGRAMA DE FLUJO
PROCEDIMIENTO DE EVALUACION DE LA COMPRENSION DE LOS
RESULTADOS DEL PLAN DE CAPACITACIONES

INICIO

Entrega del Formato de evaluacion

Diligenciamiento del formato de

Recolecciéon del formato de evaluaciéon

Tratamiento de lainformacion

Elaboracién de informe

Socializacion de informe

Analisis y medicion de los resultados

Archivo de informe

FIN
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Formato evaluacién de capacitaciones

TEMA:

FECHA:

RESPONSABLE DE LA CAPACITACION:

Estimado participante por favor contestar objetivamente los siguientes items,
contestando objetivamente de (1) a (5) siendo (5) el valor mas alto y (1) el valor mas
bajo, marque con una X la calificacion que considere.

N° CONTENIDO 2 |3 |4 |5

1 Los datos son aplicables a su actividad laboral

2 Los temas tratados respondieron a su interés y
expectativas.

3 Las actividades le permitieron participar y atender
a cada tema.

4 La planeacion y distribucion del tiempo permitié el
logro de los objetivos.

CONFERENCISTA

5 Despert6 y mantuvo el interés de los participantes.

6 Ayudo a la compresidon de los temas con
estrategias didacticas

7 La informaciébn que proporciono fue clara y
completa.

8 Presento el esquema general de los temas y
menciono los objetivos de esta actividad.

ORGANIZACION

9 Referente al lugar donde se desarroll6 la actividad
fue adecuado

10 | Se dio cumplimiento a las fechas y tiempos

establecidos

OBSERVACIONES Y SUGERENCIAS
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9. CONCLUSIONES

La realizacion de este producto contribuird a la mejora continua de sus procesos,
y en especifico en el plan de capacitaciones que a su vez constituye un factor
de éxito, ya que este determina las principales necesidades y prioridades de

capacitacion de los colaboradores de la empresa.

El procedimiento realizado propende por garantizar la evaluacion de la
comprension de los resultados del plan de capacitacion en la E.S.E lo cual
brindara una forma de evaluar la efectividad de sus capacitaciones y les ayudara
a medir el logro de sus objetivos. Ademas permitira conocer el alcance de las

capacitaciones brindadas.
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10. RECOMENDACIONES
E.S.E CAMU Santa Teresita
o Despliegue del procedimiento realizado a los colaboradores
o Seguimiento y control de la ejecucién del procedimiento
o Actualizacion del procedimiento de acuerdo a la normatividad vigente
Otras

o Digitalizacion de archivos.
o Actualizacion de su pagina web.
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ANEXO

Anexo 1.

Socializacion del producto con el personal de la oficina de talento humano
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