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PRESENTACION

El Talento Humano en una entidad se considera un factor altamente estratégico y posee un
profundo impacto en toda la organizacién. El acompafamiento de las personas orientarlas
al logro y al desarrollo de sus potencialidades es un componente significativo y eje
fundamental para la Alta Direccidn; pues a partir del entendimiento e importancia de la
gestion del talento, se enfoca hacia la competitividad y garantiza el impacto que se quiere
alcanzar. Es por esta razon que la E.S.E. Hospital Regional Manuela Beltran, tiene el firme
propésito de cumplir con la Misién Institucional, en el sentido de fortalecer la capacidad e
idoneidad del talento humano cumpliendo con las politicas generales de administracion
publica relacionadas con el Sistema General de Seguridad Social en Salud. Es asi como la
Entidad, teniendo en cuenta lo establecido en la Ley 909 de 2004, Capitulo Il, Articulo 15,
Literal e) y segun los lineamientos del Plan Nacional de Formacion y Capacitacion 2020-
2030 del Departamento Administrativo de la Funcion Publica - DAFP, la E.S.E. Hospital
Regional Manuela Beltran debe disefar y ejecutar el Plan Institucional de Capacitacion para
el afo 2025, con el proposito de desarrollar destrezas, habilidades, valores, competencias
funcionales y comportamentales en los servidores publicos que conforman la Entidad,
propiciando asi su eficacia personal, grupal y organizacional y el mejoramiento de la
prestacion del servicio.

Teniendo en cuenta lo anterior y la normatividad vigente, el presente documento se disefié
bajo los lineamientos de la Resolucion No. 390 del afio 2017 expedida por el Departamento
Administrativo de la Funcién Puablica y la Escuela Superior de Administracion Puablica, en la
cual se establece la actualizacion del Plan Nacional de Formacion y Capacitacion,
incluyendo orientaciones para cumplir con eficiencia los objetivos y politicas del Gobierno
Nacional en materia de formacion y capacitacion de los servidores publicos, en el marco de
la Dimension del Talento Humano del MIPG. De igual forma, se toma en cuenta los
resultados del diagnéstico de necesidades realizado a los servidores, 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.

El Plan Institucional de Capacitacion de la Entidad, se fundamenta 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 los procesos de formacion y capacitacién, con el
propoésito de establecer pautas para la formulaciéon de proyecto aprendizaje, basados en
competencias y proporcionar una metodologia de aprendizaje basada en problemas vy el
enfoque de capacitacién de competencias.

Es asi, que para la ejecucién del plan en mencién se tendran en cuenta los objetivos y fines
del Estado, las politicas en materia de Talento Humano y los parametros éticos que deben
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regir el ejercicio de la funcién publica en Colombia y los consagrados en el direccionamiento
estratégico de la Institucién adoptado mediante la Resolucién No. 103 del 24 de julio de
2024.

Es importante sefalar, que el presente Plan esta sujeto a modificaciones asociadas al
efecto de las actividades en la poblacién, satisfaccion, asistencia, cobertura, presupuesto y
prioridades institucionales, o situaciones administrativas que se presenten durante su
implementacién.

1. MARCO CONCEPTUAL

A continuacion, se enuncian las definiciones establecidas en la Guia para la Formulacién
del Plan Institucional de Capacitacion — PIC de la Escuela Superior de Administracion
Publica y el Departamento Administrativo de la Funcién Publica, de igual forma se toman
en cuenta las abreviaturas, definiciones y términos establecidos en el Plan Nacional de
Formacion y Capacitacién para el Desarrollo y la Profesionalizacion del Servidor Publico.
De igual forma, el Decreto Ley 1567 de 1998 establecié las definiciones conceptuales de
capacitacion y formacion para el sector publico. La Funcién Publica en el concepto técnico
100-10 de 2014 aclaro el término de entrenamiento aplicado al sector publico colombiano.
Estas definiciones se encuentran actualizadas y son aplicables a todos los funcionarios
publicos y colaboradores de empresas publicas.

Administracion publica: Es el medio para lograr los fines del Estado en el que la
planificacion debe direccionarse a la optimizacién de los recursos disponibles, en este caso
se hace referencia a los impuestos de los ciudadanos, su administracion y su distribucion
equitativa. Adicionalmente, se adoptan estrategias y modelos que permitan responder a las
necesidades de la sociedad de forma eficiente y eficaz (Carvajal, 2015)

Autoridad publica: Se reconoce cuando el poder es otorgado por el Estado y la persona
se encuentra facultada por la normativa para decidir en su nombre. Entonces, se identifica
como autoridad publica a aquellos servidores publicos con poder de mando, en donde, cada
accion emitida por estos tendrd un impacto sobre los gobernados (Corte Constitucional de
Colombia, Sala Tercera de Revisiéon. T-501/92, 1992).

Aprendizaje basado en problemas: Los problemas deben entenderse como una
oportunidad para aprender a través de cuestionamientos realizados sobre la realidad laboral
cotidiana, haciendo énfasis en aquellos aspectos que los individuos deben investigar,
proponer y ejercitar para mejorar su desempefio y el de sus compafieros de trabajo.

Aprendizaje: Es el proceso social de construccion de conocimiento en forma colaborativa
en el cual interactian dos 0 mas sujetos para construirlo, a través de la discusion, reflexion




Cod: GTH-PL-04 | Version: 5
) E.S.E HOSPITAL REGIONAL

M& Manue,age,tran MANUELA BELTRAN SOCORRO gggga: 26-01- Pagina: 5 de 39

PLAN DE CAPACITACION 2025

y toma de decisiones, este proceso social trae como resultado la generacion de
conocimiento compartido, que representa el entendimiento comdn de un grupo con respecto
al contenido de un dominio especifico.

Aprendizaje organizacional: se presenta como un proceso dinamico y continuo, en el que
se busca aprovechar los recursos que ofrecen las entidades. Este proceso transforma la
informacion que se produce en conocimiento y, posteriormente, lo integra al talento
humano, mediante programas de aprendizaje, como capacitaciones, entrenamiento e
induccién (reinduccidn), lo cual incrementa las capacidades y desarrolla competencias.

Brecha de competencia: Diferencia entre las competencias evidenciadas en el
desempeiio laboral y las competencias requeridas en el cargo. Algunos medios de
deteccion de brechas de competencias son: Evaluacién de desempefio, evaluacion de
competencias, observacion del desempefio, cuestionarios, entrevistas con jefes, reuniones
interdepartamentales, entrevista de salida, analisis de procesos, reportes de jefes y
supervisores.

En el sector publico, la medicion de la brecha es el resultado de la evaluacion de las
competencias comportamentales de los empleados de la entidad, la cual debe ser realizada
por las areas de personal con base en instrumentos de evaluaciéon que diligencien
diferentes evaluadores (jefes, compafieros de trabajo y el empleado mismo). La evaluacion
del desempefio sera una de las evaluaciones para determinar la brecha en cada
funcionario.

Segun lo establecido en el Acuerdo 138 de 2010, los compromisos comportamentales
deberdn asumirse con fines de mejoramiento institucional y personal, teniendo como
referente el contexto y las circunstancias particulares en las que los servidores publicos con
derechos de carrera desempefian sus funciones. Los compromisos comportamentales
deben estar relacionados con los principios y valores institucionales y hacen parte del
Sistema de Evaluacion del Desempefio Laboral. Al momento de definirlos, si tienen peso
dentro de la calificacion, la entidad deberd sefalar la manera como se evaluardn con
escalas ya previstas en la institucion y el procedimiento que se adelantarq para su
verificacion.

Brechas estructurales: Son aquellos inconvenientes que dificultan el desarrollo
econdmico y la construccion de una sociedad inclusiva. Las brechas estructurales son la
linea de base para medir las necesidades e identificar los desafios que implica a largo plazo.
Algunas estan relacionadas con la pobreza, la infraestructura, la educacion, la desigualdad,
el género y el medio ambiente (Pardo, 2014).
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Capital humano: Es un grupo de personas que promueve el éxito en una organizacion. En
la economia actual es considerado como el mecanismo mas importante ya que permite el
desarrollo organizacional y se convierte en una ventaja para las instituciones al momento
de dar respuesta a las demandas y fendbmenos del entorno. Asi mismo, se estima que hace
parte integral de la riqueza de las naciones pues son la principal fuente de ingreso. En el
capital humano se tienen en cuenta aspectos formativos, experiencia, cultura y entorno al
ser el contexto con el que interactda la unidad social. De igual forma es un elemento
intangible que pone en marcha la planeacion, innovacién y productividad de una entidad
(Tinoco y Soler, 2011).

Capacitacion: “Se entiende por capacitacion el conjunto de procesos organizados,
relativos tanto a la educacion no formal como a la informal de acuerdo con lo establecido
por la ley general de educacion, dirigidos a prolongar y a complementar la educacion inicial
mediante la generaciéon de conocimientos, el desarrollo de habilidades y el cambio de
actitudes, con el fin de incrementar la capacidad individual y colectiva para contribuir al
cumplimiento de la misién institucional, a la mejor prestacion de servicios a la comunidad,
al eficaz desempefio del cargo y al desarrollo personal integral. Esta definicion comprende
los procesos de formacion, entendidos como aquellos que tienen por objeto especifico
desarrollar y fortalecer una ética del servicio publico basada en los principios que rigen la
funcion administrativa” (Decreto Ley 1567 de 1998, art. 4).

Carrera administrativa: Organizacion y disefio de los diferentes empleos existentes en
una entidad publica, caracterizados por darse de forma jerarquizada. Los sistemas de
carrera evocan la existencia de algunos cargos considerados de acceso (reclutamiento
externo) y otros que son de niveles superiores, determinados a través de promocién interna
(Longo, 2002).

Competencias laborales: Las competencias es el conjunto de los conocimientos,
cualidades, capacidades, y aptitudes que permiten discutir, consultar y decidir sobre lo que
concierne al trabajo.

Constructivista: Enfoque pedagdgico que fundamenta el conocimiento como
descubrimiento o construccién. El ser humano construye su conocimiento a partir de su
propia forma de ser, participa activamente en el proceso y se conoce la realidad a traves
de los modelos que construimos para explicarla y que pueden ser cambiados y mejorados.

Educacién informal: Conocimiento libre y espontdneamente adquirido, proveniente de
personas, entidades, medios masivos de comunicacion, medios impresos, tradiciones,
costumbres, comportamientos sociales y otros no estructurados.
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Educacién para el trabajo y el desarrollo humano (no formal): Educacion que se ofrece
con el objeto de complementar, actualizar, suplir conocimientos y formar en aspectos
académicos o laborales, sin sujecién al sistema de niveles y grados establecidos. (Ley 115
de 1994 -Decreto 2888/2007).

Educacién formal: Se entiende por educacién formal aquella que se imparte en
establecimientos educativos aprobados, en una secuencia regular de ciclos lectivos, con
sujecion a pautas curriculares progresivas, y conducente a grados vy titulos. (Ley 115 de
1994 — Decreto Ley 1567 de 1998 Ar.4 — Decreto 1227 de 2005 Art. 73).

Entrenamiento: Es la 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 practica los
oficios. En el corto plazo, se orienta a atender necesidades de aprendizaje especificas
requeridas para el desempefio del cargo, mediante el desarrollo de conocimientos,
habilidades y actitudes observables de manera inmediata. (DAFP Y ESAP (2017). Plan
Nacional de Formacién y Capacitacion)

Estrategias de aprendizaje: Son procedimientos que pueden incluir varias técnicas,
operaciones o actividades especificas. Persiguen un propdsito determinado: el aprendizaje
y la solucién de problemas académicos y/o aquellos otros aspectos vinculados con ellos.
Son instrumentos socioculturales aprendidos en contextos de interaccion con alguien que
sabe mas.

Los objetivos particulares de cualquier estrategia de aprendizaje pueden consistir en afectar
la forma en que se selecciona, adquiere, organiza o integra el nuevo conocimiento, o incluso
la modificacion del estado afectivo o motivacional del aprendiz, para que este aprenda con
mayor eficacia los contenidos curriculares o extracurriculares que se le presentan.

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 funciébn administrativa (buena fe,
igualdad, moralidad, celeridad, economia, imparcialidad, eficacia, eficiencia, participacion,
publicidad, responsabilidad y transparencia).

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.
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Indicador de gestion: Representacién cuantitativa de una variable en relacion con otra,
gue permite medir los procesos, acciones y operaciones adelantados dentro de la etapa de
implementacién de una politica, programa o proyecto.

Indicador de impacto: Representacion cuantitativa de una variable en relacion con otra,
gue permite medir los efectos a mediano y largo plazo, generados por una politica,
programa o proyecto, sobre la poblacion en general. Los efectos medidos son aquellos
directamente atribuibles a dicha politica, programa o proyecto especifico. Incluye efectos
positivos y negativos, producidos directa o indirectamente por una intervencion, sean estos
intencionales o no.

Modelo pedagogico: Fundamento tedrico que orienta la accién pedagdgica del docente
en la ensefianza, permite responder los siguientes interrogantes: ¢ para qué ensefiar?, ¢ qué
ensefar?, ¢cuando ensefar?, ¢con qué ensefiar? Y ¢como evaluar?, lo cual hace
caracteristico un estilo de ensefianza-aprendizaje.

Métodos de ensefianza: Son las distintas secuencias de acciones del profesor que tienden
a provocar determinadas acciones y modificaciones en los educandos en funcién del logro
de los objetivos propuestos. Para definir el método de ensefianza debemos tener presente
gue es:

e Un conjunto de procedimientos del trabajo docente.

e Unavia mediante la cual el profesor conduce a los educandos del desconocimiento
al conocimiento.

e Una forma del contenido de la ensefanza.

e La actividad de interrelacidn entre el profesor y el educando destinada a alcanzar
los objetivos del proceso de ensefianza aprendizaje.

Es importante tener presente que no existe un método de ensefianza ideal ni universal. Es
necesario, asi mismo, tener en cuenta que su seleccion y aplicacion dependen de las
condiciones existentes para el aprendizaje, de las exigencias que se plantean y de las
especificidades del contenido.

El método que empleemos debe corresponder con el nivel cientifico del contenido, lo cual
estimulara la actividad creadora y motivara el desarrollo de intereses cognoscitivos que
vinculen la es- cuela con la vida. Debe, por lo tanto, romper los esquemas rigidos,
tradicionales y propender a la sistematizacion del aprendizaje del educando, acercandolo y
preparandolo para su trabajo en la sociedad.

Plan de aprendizaje del equipo: Es una guia que muestra como se alcanzaran los
objetivos que fueron definidos. Debe hacerse a nivel de equipo y de acuerdo con este plan,
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cada uno de los miembros del equipo debe definir los objetivos individuales. En el plan de
aprendizaje el equipo debe definir acciones puntuales para lograr los aprendizajes
esperados, identificando los métodos o estrategias de aprendizaje a utilizar y los recursos
necesarios para ello (humanos, materiales, econémicos), asi como los tiempos (plazos y
horas estimadas) necesarios para su desarrollo.

Plan individual de aprendizaje: Es una guia individual, se definen los objetivos
individuales a partir del plan colectivo y la manera en que cada miembro va a participar para
el cumplimiento de los objetivos del equipo.

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.

Proceso de formacion: Es el proceso que tiene por objeto especifico desarrollar y
fortalecer una ética del servicio publico basada en los principios que rigen la funcion
administrativa.

Profesionalizacion: Proceso de transito de una persona que inicia con su ingreso al
servicio publico, el posterior crecimiento y desarrollo en el mismo y que culmina con su
egreso (planificado y controlado). Este proceso es independiente al nivel jerarquico del
servidor y en ese sentido, la profesionalizacién estrecha las brechas que puedan existir
entre los conocimientos anteriores que tenga el servidor y las capacidades y conocimientos
puntuales que requiera en el ejercicio de su cargo. (Decreto 894 de 2017)

Proyecto de aprendizaje: El proyecto de aprendizaje es una estrategia de ensefianza-
aprendizaje utilizada en el medio educativo para que los estudiantes planeen, ejecuten y
evallen proyectos que tienen aplicacion en el mundo real méas alla del aula de clase.

Proyecto de aprendizaje en equipo: Es un conjunto de acciones programadas y
desarrolladas por un grupo de empleados para resolver necesidades de aprendizaje vy, al
mismo tiempo, transformar y aportar soluciones a los problemas de su contexto laboral.

La E.S.E Hospital Regional Manuela Beltran, reconoce los principios establecidos por el
Decreto Ley 1567 de 1998:
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Complementariedad: La capacitacién se concibe como un proceso complementario de la
planeacion, por lo cual debe consultarla y orientar sus propios objetivos en funcién de los
propésitos institucionales.

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

Objetividad: La formulacion de politicas, de planes y programas de capacitacion, debe ser
la respuesta a un diagndstico 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 capacitacién, tales
como deteccion de necesidades, formulacion, ejecucion y evaluaciébn de planes y
programas, deben contar con la participacién de los empleados.

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

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

Integracidn ala carrera administrativa: La capacitacion recibida por los empleados debe
ser valorada como antecedentes en los procesos de seleccion, de acuerdo con las
disposiciones sobre la materia.

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

Enfasis en la préactica: La capacitacion se impartira privilegiando el uso de metodologias
gue hagan énfasis en la practica, en el analisis de caos concretos y en la solucién de
problemas especificos de la E.S.E. Hospital Regional Manuela Beltran.

Prelacion de los empleados de carrera: Para aquellos casos en los cuales la capacitacion
busque adquirir y dejar instaladas capacidades que la entidad requiera mas alla del
mediano plazo, tendra prelacion los empleados de carrera. Los empleados vinculados
mediante nombramiento provisional, dada la temporalidad de su vinculacion, solo se
beneficiardn de los programas de induccién y de la modalidad de entrenamiento en el
puesto de trabajo (Sentencia 1163 de 2000), los cuales no puede superar las 160 horas de
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acuerdo a la Circular Externa No 100010-2014 del 21 de noviembre de 2014, emitida por el
Departamento Administrativo de la Funcién Publica.

Para los servidores nombrados en provisionalidad se tendra en cuenta el 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 Terminacién
del Conflicto y la Construccion de una Paz Estable y Duradera” que modifico el literal g) del
articulo 6 del Decreto Ley 1567 de 1998 el cual quedo 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”.

Lo anterior, de acuerdo con el pronunciamiento de la Corte Constitucional en la Sentencia
C-527/17 mediante la cual realizé control constitucional del decreto ley 894 de 2017,
determinando al respecto: “Por ello, luego de una revision detallada del decreto ley 894 de
2017, la corte corrobord que la norma cumple con los requisitos que esta corporacion ha
identificado en la jurisprudencia como indispensables para que una norma, expedida por el
presidente en virtud de sus especiales competencias en el contexto del acuerdo de paz,
sea acorde a la carta politica. Finalmente, se decide declarar su exequibilidad, con los
siguientes condicionamientos y a excepcion de los siguientes apartes 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 implementacién del acuerdo de
paz, dando prelacién a los municipios priorizados por el Gobierno Nacional.

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

Dimension del Hacer (Habilidades): Corresponde al conjunto de habilidades y de
procedimientos necesarios para el desempefio de una actividad, mediante los cuales se
pone en practica 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.

Dimension del Saber (Conocimientos): 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
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Dimension del Ser (Actitudes): Comprende el conjunto de caracteristicas personales
(motivacion, compromiso con el trabajo, disciplina, liderazgo, entre otras) 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.

2. LINEAMIENTOS BASADOS EN EL PLAN NACIONAL DE FORMACION Y
CAPACITACION DE LOS EMPLEADOS PUBLICOS PARA EL DESARROLLO
DE COMPETENCIAS

2.1 CONCEPTUALES

La Profesionalizacion del Empleo Publico: Para alcanzar la profesionalizacion es
necesario garantizar que los servidores publicos posean atributos como el mérito, vocacién
de servicio, responsabilidad, eficacia y honestidad de manera que se logre una
administracién efectiva.

Desarrollo de competencias laborales: Se definen como la capacidad de una persona
para desempeniar 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 formacién 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 ejecuciéon de unos procedimientos requeridos en un contexto especifico”.

Las estrategias pedagégicas 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 objetivos
de aprendizaje, la gestion de su aprendizaje, el acceso y desarrollo de actividades de
aprendizaje, la interaccion con docentes y otros participantes.

Los espacios de aprendizaje que se utilizaran en las capacitaciones seran en espacios
colectivos en talleres, aulas de ser necesario, espacios individuales presenciales o virtuales,
comunidades de practica, comunidades virtuales de aprendizaje y a la combinacion de los
diferentes espacios. Es en este contexto donde el aprendizaje basado en problemas y el
aprendizaje por proyectos, resultan muy utiles para el desarrollo de las politicas para la
formacion y capacitacion de los empleados publicos.
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2.2 PEDAGOGICOS

La Educacién Basada en Problemas: Los problemas deben entenderse como una
oportunidad para aprender a través 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 creacién de
espacios de trabajo que promueven el andlisis de la informacion y la generacién de nuevo
conocimiento.

Valoracién de los Aprendizajes: Son producto de la evaluacién del desempefio.

Las estrategias pedagégicas para el desarrollo de competencias hacen que los
participantes sean los protagonistas en los procesos de aprendizaje. Esto significa que los
servidores publicos en los 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 interaccién con docentes y otros participantes.
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3. LINEAMIENTOS BASADOS EN EL MODELO INTEGRADO DE PLANEACION
Y GESTION MIPG Y EL PLAN NACIONAL DE FORMACION Y
CAPACITACION PARA EL DESARROLLO Y LA PROFESIONALIZACION
DEL SERVIDOR PUBLICO

Figura 1. Dimension 1 Talento Humano MIPG.
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El Modelo Integrado de Planeaciéon y Gestion MIPG, plantea fundamentalmente la siguiente
filosofia: “Es una mejor manera de hacer y no mas cosas por hacer”. En cuanto a la gestion
del talento humano el Modelo lo concibe como capital mas importante con el que cuentan
las entidades al servicio del estado, es asi como se considera un gran factor critico de éxito
en la que influye una buena gestion para el logro de los resultados con el fin de resolver las
necesidades y problemas de los ciudadanos. Todas las personas que prestan sus servicios
a la entidad, conforman el talento humano de una entidad; esta Dimension del Modelo es
una de las mas importantes, precisamente por hacer referencia al ser humano.

Teniendo en cuenta el Plan Nacional de Formacion y Capacitacion para el Desarrollo y la
Profesionalizacion del Servidor Publico 2020-2030, la capacitacion se debe orientar bajo el
esquema de aprendizaje organizacional y debe sustentarse en los ejes temaéticos
priorizados.
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Figura 2. Sistema Nacional de Capacitacion.

Sistema Nacional de Capacitacion (Decreto Ley 1567/98)
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Fuente: Funcién Publica, 2017, tomando como base el Decreto ley 1567 de 1998

4. EJES PRIORIZADOS SEGUN EL PLAN NACIONAL DE FORMACION Y
CAPACITACION PARA EL DESARROLLO Y LA PROFESIONALIZACION

DEL SERVIDOR PUBLICO

Los lineamientos de la politica buscan aportar al fortalecimiento de los servidores publicos
gque estén preparados para dar respuesta a desafios sociales, culturales, politicos y
economicos del pais. Es asi como se definen los siguientes ejes teméticos priorizados,
orientando el fortalecimiento de las capacidades de los servidores a las necesidades
institucionales en un proceso de mejora continua. Las tematicas priorizadas se han
agregado en cuatro ejes, permitiendo asi parametrizar conceptos en la gestion publica asi:

Figura 3. Ejes priorizados

EJE1:
GESTION DEL
CONOCIMIENTO ¥
LA INNOVACION

PERFIL DEL

EJE 2: CREACION
. SERVIDOR
DE VALOR PUBLICO PUBLICO

EJE3:
TRANSFORMACION
DIGITAL

EJE 4: PROBIDAD
¥ ETICA DE LD
PUBLICO

Fuente: Direccion de Empleo Publico - Funcion Publica y ESAP, 2020.
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4.1 Eje 1: Gestion del Conocimiento y la Innovacion

Uno de los activos mas importantes de las organizaciones publicas es su conocimiento,
pues este le permite disefiar, gestionar y ofrecer los bienes o servicios publicos que
suministra a los grupos de valor, que constituyen su razon de ser. Sin embargo, es frecuente
gue no todos los datos y la informacién estén disponibles o circulen de una manera 6ptima
entre las diferentes areas, ni mucho menos gue esté al alcance inmediato para las personas
gue laboran en la entidad, lo que dificulta la gestion del conocimiento.

Para mitigar estos riesgos en las entidades, el conocimiento debe estar identificado y
sistematizado, tanto el que se encuentra de manera explicita (documentacion de procesos
y procedimientos, planes, programas, proyectos, manuales, resultados de investigaciones,
escritos o audiovisuales, entre otros), como el que se presenta de manera tacita (intangible,
la manera en la que el servidor apropia y aplica el conocimiento para el desarrollo de los
servicios o0 bienes) en los saberes nuevos y acumulados por parte de quienes conforman
sus equipos de trabajo.

En concordancia con lo anterior, el Manual operativo del MIPG (2019) dice que: (...) la
gestion del conocimiento puede entenderse como el proceso mediante el cual se
implementan acciones, mecanismos o instrumentos orientados a generar, identificar,
valorar, capturar, transferir, apropiar, analizar, difundir y preservar el conocimiento para
fortalecer la gestion de las entidades publicas, facilitar procesos de innovacion y mejorar la
prestacion de bienes y servicios a sus grupos de valor. (...)

Asi las cosas, la gestion del conocimiento y la innovacion busca que las entidades:

¢ Consoliden el aprendizaje adaptativo, mejorando los escenarios de

e andlisis y retroalimentacion.

e Mitiguen la fuga del capital intelectual

e Construyan espacios y procesos de ideacién, experimentacién, innovacion
e e investigacion que fortalezcan la atencion de sus grupos de valor y la

e gestidn del Estado.

e Usen y promuevan las nuevas tecnologias para que los grupos de valor
e puedan acceder con mas facilidad a la informacién publica.

¢ Fomenten la cultura de la medicién y el analisis de la gestion

e institucional y estatal.

o Identifiquen y transfieran el conocimiento, fortaleciendo los canales y

e espacios para su apropiacion.

e Promuevan la cultura de la difusién y la comunicacion del conocimiento
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e enlos servidores y entidades publicas.

e Propicien la implementacién de mecanismos e instrumentos para la
e capturay preservacion de la memoria institucional y la difusion de

e buenas préacticas y lecciones aprendidas.

e Estén ala vanguardia en los temas de su competencia. (pp.93-94)

En este contexto, el tipo de competencias que deben fortalecerse en los servidores publicos
deberan estar asociadas con el desarrollo de los siguientes ejes (Figura 3), establecidos
para la gestién del conocimiento y la innovacion en el marco del modelo integrado de
planeacion y gestion (MIPG):

Figura 4. Componentes de la gestion del conocimiento y la innovacion.

Ygm

Fuente: Direccion de Gestién del Conocimiento, DAFP, 2017

4.2 Eje 2: Creacion de valor publico

Se orienta principalmente a la capacidad que tienen los servidores para que, a partir de la
toma de decisiones y la implementacion de politicas publicas, se genere satisfaccion al
ciudadano y se construya confianza y legitimidad en la relacion Estado-ciudadano. Esto
responde, principalmente, a la necesidad de 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
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recursos para el cumplimiento de metas y fines planteados en la planeacion estratégica de
la entidad, de acuerdo con sus competencias.

Ademas, es un foco central para el rol del directivo publico con relacion a la responsabilidad
gue tiene en procesos que efectivamente generen resultados. Se busca pasar de un
enfoque burocratico (estructura rigida) a un enfoque iterativo e interactivo que ayude a
discernir y definir lo que el ciudadano prefiere y, por ende, lo que genera valor publico para
él. El concepto de creacion de valor en el modelo que se analiza conduce al fin dltimo de la
gestion puablica: produccion de resultados que impacten de manera positiva a las personas
y a la sociedad. La siguiente figura explica una perspectiva de generaciéon de valor publico:

Figura 5. Perspectiva de generacion de valor publico.

Del uso de hienes y
servicios se derivan
beneficios para los
ciudadanos El Estado busca
enfocar sus esfuerzos

a mejores resultados
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Respuesta a problemas
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Creacidon de nuevas

La confianza se ubica oportunidades para

en el corazdn de la generaciones actuales y/o

relacion entre Estado futuras

y Ciudadano

Fuente: Direccion de Empleo Publico - Funcién Publica con base en Moreno, M. 2009

De acuerdo con lo anterior, las actividades de capacitacion y entrenamiento se conciben
Como una estrategia para generar cambios organizacionales. Con ello, se busca formar y
adquirir las competencias que los servidores publicos requieren para un 6ptimo rendimiento,
gue les permita responder a las exigencias y demandas del entorno social, mediante un
cambio de la cultura del servicio, generando valor publico y un Estado mas eficiente.
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4.3 Eje 3: Transformacion digital

La transformacioén digital es el proceso por el cual las organizaciones, empresas y entidades
reorganizan sus meétodos de trabajo y estrategias en general para obtener mas beneficios
gracias a la digitalizacion de los procesosy a la implementacion dinamica de las tecnologias
de la informacioén y la comunicacion de manera articulada con y por el ser humano.

En esta era de cambios provocados por la influencia de las tecnologias de la informacion y
las comunicaciones (TIC) surgen nuevos conceptos inspirados en el uso de las TIC como
herramientas transformadoras de los procesos tradicionales, de esta manera, desde el
Gobierno nacional se generan lineamientos alrededor de esta transformacion digital.

Las tecnologias de la informacién y las comunicaciones (las nuevas tecnologias disruptivas
y los sistemas interconectados que almacenan, gestionan y analizan informacioén, entre
otros) han impactado, practicamente, todos los sectores de la vida cotidiana de las
empresas privadas y empiezan a adoptarse en el sector publico, pues ofrecen una solucion
para generar bienes y servicios publicos con mayor calidad y menores costos e incluso
permiten ampliar el alcance de los servicios mediante las tecnologias de la informacion y la
comunicacion (TIC), lo cual reduce costos transaccionales para la ciudadania en el
momento de acceder a dichos servicios publicos.

La capacitacién y la formacién de los servidores publicos debe pasar por conocer, asimilar
y aplicar los fundamentos de la industria 4.0 de la Cuarta Revolucién Industrial y de la
trasformacion digital en el sector publico, pues los procesos de transformacion de la
economia en el mundo, sus conceptos, enfoques y modelos propuestos alrededor de las
tendencias en la industria impactan de una u otra maneta a la administracién publica.

De aqui se deriva una premisa que orienta este Plany es que, a futuro, todos los servidores
publicos deben desarrollar herramientas cognitivas, destrezas y conductas éticas que se
orienten al manejo y uso de las herramientas que ofrece este enfoque de la industria 4.0,
de manera tal que el cambio cultural organizacional en el sector publico sea un resultado
de la formacién de las competencias laborales en esta materia y que esta vision transforme
la manera en la que el Estado produce los bienes y servicios a su cargo y las relaciones
con la ciudadania de forma positiva.

4.4 Eje 4: Probidad y ética de lo publico

La idea de plantear como una prioridad tematica de este Plan la integridad y ética de lo
publico es el reconocimiento de la integridad del ser, pues en el &mbito de formacién y
capacitacion es reconocer al ser humano integral que requiere profundizar y desarrollar




Cod: GTH-PL-04 | Version: 5
E.S.E HOSPITAL REGIONAL

M& Manue,aBe,tran MANUELA BELTRAN SOCORRO gggga: 26-01- Pagina: 20 de 39

PLAN DE CAPACITACION 2025

conocimientos y habilidades, pero que también puede modificar y perfilar conductas y hacer
de estas un comportamiento habitual en el ejercicio de sus funciones como servidor publico.

Para el desarrollo de las conductas asociadas a las competencias comportamentales del
sector publico es importarte formar habitos en los servidores publicos, de manera tal, que
hagan propios estos comportamientos y todos aquellos necesarios para la construcciéon de
su identidad y de una cultura organizacional en la gestién publica orientada a la eficacia y
a la integridad del servicio.

Teniendo en cuenta los ejes priorizados segun el Plan Nacional de Formacion y
Capacitacion para el desarrollo 2020 — 2030 y la profesionalizacién del servidor publico, las
actividades de capacitacion y entrenamiento se conciben como una estrategia para generar
grandes cambios organizacionales. Con lo que se busca fortalecer las competencias que
los servidores publicos requieren para un éptimo rendimiento, que les permita responder a
las exigencias y demandas del entorno social, mediante un cambio de la cultura del servicio,
generando valor publico y un Estado mas eficiente, entendiendo que la gestién humana es
un proceso de creacion de valor, en tal sentido, su impacto en la sociedad resulta vital.

5. MARCO NORMATIVO
e Constitucion Politica de Colombia de 1991 Art. 53 como referente primario.

e 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. Articulo 4 - “Definicién de
capacitacion: Se entiende por capacitaciéon el conjunto de procesos organizados,
relativos tanto a la educacion no formal como a la formal de acuerdo con lo establecido
por la ley general de educacién, dirigidos a prolongar y complementar la educacién,
dirigidos a prolongar y a complementar la educacion inicial mediante la generacion de
conocimientos, el desarrollo de habilidades y el cambio de actitudes, con el fin de
incrementar la capacidad individual y colectiva para contribuir al cumplimiento de la
mision institucional, a la mejor prestacion de servicios a la comunidad , al eficaz
desempeno del cargo y al desarrollo personal integral. Esta definicion comprende los
procesos de formacién, entendidos como aquellos que tienen por objeto especifico
desarrollar y fortalecer una ética del servicio publico basada en los principios que rigen
la funcion administrativa®.

e Decreto No. 682 de abril 16/2001 Por el cual se adopta el Plan Nacional de Formacion y
Capacitacién de servidores publicos.
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Ley 734 de 2002, Art. 33, numeral 3 y Art. 34, numeral 40, los cuales establecen como
Derechos y Deberes de los servidores publicos, recibir capacitacion para el mejor
desempefio de sus funciones.

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.

Decreto 1227 de abril 21/2005 Por el cual se reglamenta parcialmente la Ley 909 de
2004 y el Decreto - ley 1567 de 1998.

Ley 1064 de Julio 26/2006 Por la cual se dictan normas para el apoyo y fortalecimiento
de la educacién para el Trabajo y el Desarrollo Humano establecida como educacién no
formal en la ley general de educacion.

Decreto 4665 de noviembre 29/2007 Por el cual se adopta el Plan Nacional de Formacion
y Capacitacion de empleados Publicos para el Desarrollo de Competencias.

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.

Resolucién 390 de 2017, por la cual Se actualiza el Plan Nacional de Formacion y
Capacitacion para el Desarrollo y la Profesionalizacién 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 implementacién y desarrollo normativo del Acuerdo Final
para la Terminacion del Conflicto y la Construccion de una Paz Estable y Duradera”.
Maodificar 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 vinculaciéon 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 daré prioridad a los empleados con derechos de carrera
administrativa.
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e Sentencia C-527 de agosto de 2017, en el articulo 1° del decreto ley se declara
exequible, en el entendido de que la capacitacidén de los servidores publicos nombrados
en provisionalidad se utilizara para la implementacién del acuerdo de paz, dando
prelacion a los municipios priorizados por el Gobierno Nacional.

o 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”.

e Ley 1960 de 2019, Por el cual se modifican la Ley 909 de 2004, el Decreto Ley 1567 de
1998 y se dictan otras disposiciones.

¢ Resolucién 104 de 2020, Por la cual se actualiza el Plan Nacional de Formacién y
Capacitacion expedida por el Departamento Administrativo de la Funcion Puablica.

SISTEMA NACIONAL DE CAPACITACION
(Decreto Ley 1567/98)

§"EJISPUSICIONES""Z; [ PR % PC | RECURSOS  ACTORES

Mg ) SAs | i

% = Y O 8@@ capacidades
F Oﬂ . y habilidades
Subsistema L @ A

del servidor

de Recursos  “— | plblico
Humanos
Principios
Objetivos
Definiciones
Fuente: Decreto ley 1567 de 1998

Fuente: Plan Nacional de Formacién y Capacitaciéon 2020-2030, Funcion Publica marzo 2020
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Ademas, estan los documentos que orientan la formulacion de los planes institucionales de
capacitacion en el sector publico como son:

¢ El Plan Nacional de Formacién y Capacitacion para el Desarrollo y la Profesionalizaciéon
del Servidor Publico.

e Guia Metodolégica para la implementacion del Plan Nacional de Formacién y
Capacitacion (PNFC): Profesionalizacion y Desarrollo de los Servidores Publicos,
vigente.

Asi mismo, se tomaran las demas normas, conceptos y circulares que en materia de
capacitacion emita el Departamento Administrativo de la Funcién Publica — DAFP.

e Guia para la Formulacion del Plan Institucional de Capacitacién - PIC - con base en
Proyectos de aprendizaje en equipo. — Establece las pautas para que la formulacion de
los Planes Institucionales de Capacitacién. PIC - se aborden de manera integral:
Proporciona pasos, instrumentos, formatos para entender el aprendizaje basado en
problemas y el enfoque de capacitacion por competencias.

e Circular N0100.04-2018 Expedida el 14 de diciembre de 2018 por el Departamento de la
Funcién Publica, la cual estipula como obligatorio la inclusiéon en los programas de
induccién y reinduccién la realizacién del curso virtual sobre el modelo integrado de
planeacion y gestion.

6. OBJETIVO DEL PLAN DE CAPACITACION INSTITUCIONAL

Incrementar la capacidad individual y colectiva de los servidores publicos, por medio de los
procesos continuos de formacion y capacitacion generando conocimiento, desarrollo de
habilidades, cambio de actitudes, un desempefio eficaz del cargo, desarrollo personal
integral y fortalecimiento de la ética del servicio publico basada en los principios que rigen
la funcion administrativa, con el fin de contribuir al cumplimiento de la misién y vision
institucional y por ende a la mejor prestacion de servicios de salud a la comunidad.

En el marco del Decreto 1567 de 1998, los objetivos especificos del Plan Institucional de
Capacitacion de la E.S.E. Hospital Regional Manuela Beltran son:

1. Identificar las prioridades de formacion y capacitacion con el apoyo de los diferentes
procesos y areas, teniendo en cuenta los ejes tematicos, normatividad vigente y
planes de accion.
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2. Apoyar el proceso de mejoramiento continuo de la E.S.E. Hospital Regional Manuela
Beltran, mediante cumplimiento del Plan Institucional de Capacitacion 2025.

3. Contribuir al mejoramiento del desempefo laboral y desarrollo personal de los
servidores publicos de la institucion a través del programa de formacion y
capacitacion.

Estrategias:

1. Capacitacion externa: Programas de capacitacion no formal o informal con
establecimiento publicos o privados legalmente autorizados.

2. Capacitacion interna: Realizada por servidores publicos de la entidad con el fin de
transferir el conocimiento propio de la entidad, para ello se definen como criterio
general que el profesional que apoye la capacitacién debe ser coordinador del area
respectiva.

3. Capacitacion virtual: Es la realizada interna o externamente mediantes uso de las
tecnologias de informacion y comunicacién TIC's.

4. Aprendizaje Colaborativo: Es la realizada por medio de los Proyectos de Aprendizaje
en Equipo (PAE) por procesos y subprocesos, para formalizar y sistematizar el
conocimiento y la experiencia institucional con el objetivo de divulgar las teméaticas
abordadas a nivel interno y externo a la entidad.

7. BENEFICIARIOS DEL PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION PIC -
2025

De acuerdo con el articulo 6, Decreto Ley 1567 de 1998 y la Circular Externa N° 100-010-
2014 de DAFP. Los servidores publicos tendran acceso al Plan Institucional de
Capacitacién (PIC) en funcion del tipo de vinculacion, los servidores publicos de libre
nombramiento y remociéon o de carrera administrativa recibiran capacitacion que busca
adquirir y dejar instaladas capacidades que la entidad requiere a mediano plazo, los
servidores publicos vinculados mediante nombramiento provisional o temporales recibiran
programas de induccion y de entrenamiento en el puesto de trabajo y para las personas
vinculadas mediante contrato de prestacién de servicios u otro tipo de vinculacién, dado
gue no tienen la calidad de servidores publicos, no son beneficiarios de programas de
capacitacion o de educacién formal, que involucren recursos econdémicos. No obstante,
podran asistir a las actividades que imparta directamente la entidad, que tengan como
finalidad la difusion de temas transversales de interés para el desempefio institucional. Sin
embargo, se podra tener en cuenta lo normado en el Decreto 894 del 28 de mayo de 2017,
expedido por el Departamento Administrativo de la Funcion Pudblica, 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 vinculacién con el Estado podran acceder en
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igualdad de condiciones a la capacitacion, al entrenamiento y a los programas de bienestar
gue 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.”

En consecuencia, los servidores que participen en el Plan Institucional de Capacitacion
tendran los siguientes deberes y derechos:

Deberes:

1. Participar en la identificacion de las necesidades de capacitacion.

2. Participar en las actividades de capacitacion para las cuales haya sido seleccionado y
rendir los informes correspondientes a que haya lugar.

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

4. Estar atento a servir de agente capacitador cuando se requiera.

5. Participar activamente en la evaluacidon de los planes y programas institucionales de
capacitacion, asi como de las actividades de capacitacion a las cuales asista;

6. Allegar al area de Talento Humano la certificacion de asistencia una vez finalizada la
capacitacion.

7. Asistir a los programas de induccion o reinduccion impartidos por la entidad.

8. Divulgar mediante PAE, los temas y contenidos de los cursos tomados durante una
Comisién de Estudios.

9. Socializar al interior del Grupo o area de trabajo, los conocimientos adquiridos en las
actividades de formacién y/o capacitacion y dejar constancia del proceso mediante el
formato de asistencia, la cual debe ser remitida al Proceso de Gestion de Talento Humano,
dentro del mes calendario siguiente.

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

Derechos:

1. Participar en la identificacion de las falencias que requieran procesos de capacitacion en
funcidn del logro de los objetivos de la entidad.

2. Participar en la formulacion del Plan Institucional de Capacitacion de acuerdo con las
necesidades identificadas y los lineamientos de la E.S.E. Hospital Regional Manuela
Beltran.

3. Participar en los programas de induccion, reinduccion y formacion en puestos de trabajo,
de acuerdo con su condicion especifica.

4. Participar en las actividades de capacitacién a que sea convocado.
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5. El servidor publico que prepare y desarrolle un seminario taller o Proyecto de Aprendizaje
en Equipo, cuya evaluacion por parte de los asistentes sea igual o superior a cuatro sobre
cinco (4/5), tendra derecho a un dia de descaso compensado por una jornada académica
dictada, la cual sera reglamentada por el Proceso de Gestion del Talento Humano.

8. METODOLOGIA PARA LA FORMULACION DEL PLAN INSTITUCIONAL DE
CAPACITACION

La metodologia utilizada para el desarrollo del Plan institucional capacitacion parte de la
aplicacion de una encuesta de necesidades de capacitacion y bienestar, planes de
mejoramiento institucional, recomendaciones de las auditorias internas y externas,
recomendaciones de los Comités Institucionales, necesidades de la Alta Direccion y
encuestas, capacitaciones requeridas en la Resolucion No. 3100 de 2019 “Por la cual se
definen los procedimientos y condiciones de inscripcion de los prestadores de servicios de
salud y de habilitacion de los servicios de salud y se adopta el Manual de Inscripciéon de
Prestadores y Habilitacion de Servicios de Salud”, sobre los cuales se realiza un proceso
de planeacion que contribuye a clarificar los objetivos, contenidos y logistica entre otros,
para dar paso a la ejecucion del cronograma de capacitacion. Finalmente se plantea un
ciclo de evaluacion semestral con el fin de analizar los resultados de la capacitacion para
asi detectar nuevas necesidades de capacitacion y/o perfeccionamiento para actualizar el
cronograma de capacitacion.

8.1 FASE 1: DIAGNOSTICO DE NECESIDADES DE APRENDIZAJE ORGANIZACIONAL

Con el resultado del diagndstico en donde se identifican las necesidades de aprendizaje,
se da cumplimiento a los parametros establecidos por el Departamento Administrativo de
la Funcion Publica — DAFP, en el Plan Nacional de Formacion y Capacitacion para el
Desarrollo y la profesionalizacion del Servidor Publico (PNFC), y es asi como se describen
las siguientes acciones que sirven de base para la ejecucion del Plan Institucional de
Capacitacion:

1. Se aplicé la encuesta virtual (google forms) a través un formato disefiado por la Entidad,
el objetivo de esta encuesta fue identificar las necesidades y las expectativas de
capacitacion, bienestar e incentivos en relacién con las actividades que actualmente se
realizan, con el fin de elaborar un diagnostico en la Empresa y sus necesidades de
formacion, para identificar las necesidades de capacitacion, bienestar e incentivos para
luego realizar el analisis de la informacién registrada por cada uno de los servidores
publicos de la entidad. A partir de ésta, se identificaron las tematicas en las cuales se
requiere fortalecer los saberes, actitudes, habilidades, destrezas y conocimientos.
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2. Los Procesos Estratégicos de la E.S.E. Hospital Regional Manuela Beltran, aportaron a
la deteccién de Necesidades de Aprendizaje para la organizacion de la siguiente manera:

- Plan de Gestion Institucional 2024-2027 “Es tiempo de la sostenibilidad y servir a
Santander”: Se identificaron las necesidades institucionales de conocimientos,
habilidades y actitudes del personal que se consideran necesarias para lograr un
mejor desempefio de la Institucion, partiendo del su objetivo: Establecer un
horizonte hacia el cual enfilar todos los esfuerzos institucionales, en los aspectos de
planeacion, gestion clinica y desarrollo administrativo y financiero.

- Comité de Gestién y desempefio: Se identificaron necesidades institucionales de
capacitacion que se requieren para el cumplimiento de los planes de la Institucion.

- Oficina Asesora de Calidad y de Planeacion: Se identificaron necesidades
institucionales de capacitacién que nacen de los planes de mejora.

- Oficina Asesora de Control Interno: Se identificaron las necesidades institucionales
de capacitacion contempladas en los resultados de los informes que se generan en
el proceso de Gestidon de Auditoria para el Mejoramiento, a partir de las Auditorias
Internas y Externas y de las evaluaciones por areas y dependencias, para priorizar
problemas o retos institucionales en proyectos de Aprendizaje.

- Proceso de Certificacion 1ISO 9001:2015: Se identificaron temas de capacitacion
relevantes con el fin de garantizar la mejora continua del Sistema de Gestién de
Calidad.

- Sugerencias dadas a través del Departamento Administrativo de la Funcién Publica
y en especial lo descrito en la Circular Conjunta 100-003-2024 del 28 de noviembre
de 2024.

- Aspectos contemplados en la Resolucion No. 3100 de 2019, “Por la cual se definen
los procedimientos y condiciones de inscripcion de los prestadores de servicios de
salud y de habilitacion de los servicios de salud y se adopta el Manual de Inscripcion
de Prestadores y Habilitacion de Servicios de Salud”.

3. Se contemplaron las necesidades detectadas como resultado del desarrollo de la
plataforma estratégica de la E.S.E. Hospital Regional Manuela Beltran.

4. Se observaron las actividades derivadas del autodiagnéstico de gestion del MIPG vy los
aspectos que se deben fortalecer e incluir en la planeacién institucional. Asi:
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Figura 6. indices de las politicas de gestién y desempefio - Resultados FURAG 2023

I1l. indices de las politicas de gestién y desempefio
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Nota 1: La etiqueta de valores en amarillo, en cada columna, indica el valor maximo obtenido en la politica especifica consultada
Nota 2: Con el fin de garantizar la calidad de los datos reportados, los lideres de politica validaron la informacion reportada para una

muestra de entidades; como resultado se identificaron algunas sobre las cuales se hace necesario adelantar una revision mas detallada

a fin de confirmar los puntajes finales obtenidos.

Tomado de: Resultados FURAG Desempefio Institucional 2023

Politicas

-~

POLO1: Gestién estratégica del talento
humano

POLO02: Integridad

POLO3: Planeacion institucional
POLO6: Fortalecimiento organizacional y
simplificacién de procesos

POLO7: Gobierno digital

POLO08: Seguridad digital

POL11: Servicio al ciudadano

POL12: Racionalizacion de tramites
POL13: Participacion ciudadana en la
gestion pablica

POL14: Seguimiento y evaluacion del
desempefio institucional

POL15: Transparencia, acceso a la
informacién y lucha contra la corrupcién
POL16: Gestion documental

POL18: Gestién del conocimiento
POL19: Control interno

Fuente: https://www.funcionpublica.gov.co/web/mipg/resultados-medicion

Se tendra en cuenta la participacién de la Comisién de Personal dando cumplimiento a su
funcion de “participar en la elaboracién del Plan Anual de Formacion y Capacitacion y en el

de estimulos y hacerle seguimiento”.

El Plan Institucional de Capacitacién, a través de los proyectos de aprendizaje en equipo,
cubrira las necesidades de capacitacion la E.S.E. Hospital Regional Manuela Beltran,
teniendo como base fundamental del mismo, las competencias laborales que deberan ser
desarrolladas y fortalecidas en los servidores de la Institucion para el desarrollo de sus

funciones y el adecuado cumplimiento de los objetivos y metas institucionales.

8.2 FASE 2: FORMULACION DE TEMAS Y ACOMPANAMIENTO PARA LA

FORMULACION DEL PIC

Pagina: 28 de 39
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La formacién y capacitacion de apoyo a la alta gerencia de la Administraciéon Publica
Hospitalaria, al Sistema General de Seguridad Social en Salud y en general todo lo
relacionado con las E.S.E involucra: seminarios, talleres, simposios, congresos, plenarias,
foros entre otros; los programas de induccién, re-induccién, formacién o capacitacion y
actualizacién, asi como los programas de capacitacion dirigidos a actividades y funciones
propias de los funcionarios tanto asistenciales como administrativos de la Entidad, los
cuales seran parte integral del presente Plan y se armonizardn con los propdésitos del
mismo. Para tal fin, la entidad debera implementar y desarrollar contenidos y metodologias
gue permitan celebrar los convenios inter- administrativos o similares que fueren necesarios
con otras entidades estatales o privadas en pro y beneficio y en coordinaciéon con las
instancias habilitadas para tal fin.

Los planes, las politicas y las estrategias ya definidas en la E.S.E. Hospital Regional
Manuela Beltran constituyen el marco general dentro del cual la entidad formula sus
programas especificos de formacién y capacitacion. Para ello se tuvo en cuenta, ademas,
los siguientes aspectos previstos en la normatividad vigente y en los fundamentos técnicos
y humanos en materia de capacitacion:

Temas:

e Supervision e interventoria de contratos
e Servicio al cliente interno y externo (induccioén y reinduccion)

e Humanizacion en los servicios de salud
e Gestion de calidad
e Gestion Financiera

e Sistema de Gestion en Salud y Seguridad en el Trabajo

¢ Modelo Integrado de Planeacion y Gestion

e Seguridad Digital, comunicacion y lenguaje tecnolégico

e FEtica en el contexto digital y de manejo de datos

e Protocolos y Guias de manejo del area asistencial

e Sistema de Gestion de Calidad

e Cddigo de Integridad y transparencia (induccion y reinduccion)
e Gestion de Riesgos

¢ Manejo efectivo del estrés

e Gestion de Control y mejora continua - Auditoria y Control Interno
e Sistema de Informacion y atencion al ciudadano

e Seguridad del Paciente

e Probidad y Etica del Servidor Publico
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Capacitacion para procesos asistenciales contemplados en la Resolucion No. 3100
de 2019, “Por la cual se definen los procedimientos y condiciones de inscripcion de
los prestadores de servicios de salud y de habilitacion de los servicios de salud y se
adopta el Manual de Inscripcion de Prestadores y Habilitacion de Servicios de Salud”

Los demas temas de capacitacion se pueden consultar en el cronograma anual de
Formacién y Capacitacion. GTH-FO-09 Cronograma Plan Institucional de Capacitacion
2025 y Plan Institucional de Capacitacion Extraordinario.

Aspectos Basicos:

Concordancia con la Misién Institucional: El plan de Formacién y Capacitacion de la
E.S.E. Hospital Regional Manuela Beltran, pretende mejorar los servicios de salud
gue se frecen, para que sean mas oportunos, pertinentes y con altos estandares de
calidad para responder a las necesidades y expectativas de la comunidad.

Formulaciéon anual: Es necesario garantizar la armonizacién, en tanto que la
capacitacion y el desarrollo del talento humano se convierten en actividades
estratégicas esenciales, directamente ligadas al logro de los objetivos y metas
previstas en los planes de desarrollo y operativos anuales de las entidades y
organismos.

Concordancia con politicas y estrategias del Plan Nacional de Formacion y
Capacitacién: Ello garantiza que la Administracion Puablica y en nuestro caso la
hospitalaria, en su conjunto se movilice hacia la obtencién de los cometidos y
propdésitos comunes.

Observancia de los principios de la capacitacion, definidos en las normas legales
vigentes que rigen la materia.

Concordancia con la planeacion de la entidad: De forma que las previsiones, tanto
de los planes de desarrollo, indicativos y operativos como de los planes de desarrollo
administrativo son considerados en su dimension orientadora.

Participacion de la Comision de Personal: Instancia que al interior de las entidades
apoya los procesos de administracion y gestion del talento humano, y que en materia
de capacitacion tiene asignadas responsabilidades en cuanto a: elaboracién de los
programas, vigilancia en su ejecucion y evaluacion del impacto.
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Para definir el cronograma del Plan Institucional de Capacitacion y sus componentes se
tiene en cuenta: Eje Tematico, ruta de creacion de valor, poblacidon objetivo, temética,
necesidad institucional, responsable y meta.

8.3 FASE 3: EJECUCION DEL PIC 2025

Corresponde a la ejecucion de las acciones previstas dentro del Plan Institucional de
Capacitacion y a los mecanismos complementarios dirigidos a evaluar los resultados y el
impacto de las actividades de formacién y capacitacion.

La ejecucion del Plan de Institucional de Capacitacion es un proceso sistematico y periédico
dirigido a medir la cobertura del programa y el grado en que se llega a la poblacion objetivo,
asi como verificar los procesos que se desarrollen con el fin de introducir cambios en el
programa durante su ejecucion. Para esto la E.S.E. Hospital Regional Manuela Beltran, en
la medida de sus posibilidades y recursos, dispondran 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.

Como aspectos centrales de esta fase se destacan:

1. Ejecucion de acciones especificas

Seguimiento 0 acompafiamiento a la ejecucion de las acciones, orientado a
introducir los ajustes requeridos

3. Participacion y seguimiento por parte de la Comision de Personal

4. Evaluacion o revision final para establecer los resultados, el efecto y el impacto de
las acciones de capacitacion

Poblacion objeto del Plan Institucional de Capacitacion:

La poblacion para la ejecuciéon de este plan seran todos los empleados de la institucién,
incluyendo empleados de planta, contratistas y terceros agremiados participes
(asociaciones sindicales). Es importante involucrar en un alto porcentaje al personal externo
(contratistas) como parte del elemento integrador que la entidad debe aportar a su
desarrollo empresarial; escapa desde luego de este concepto las capacitaciones que se
organicen y generen un gasto financiero, pero las capacitaciones que la entidad organice
en el ejercicio regular de su fundamento misional, deben contar con una amplia
participaciéon del personal cooperado, ya que existen areas completas dentro de la entidad
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que solo cuentan con este recurso y son fundamentales para el crecimiento y sostenibilidad
de la empresa.

- Periodo para desarrollar el Plan Institucional de Capacitacion: El periodo del plan de
Formacién, Capacitacion sera de 1 afio (Febrero de 2025 a Diciembre 2025).

- Ejes Centrales Del Plan: Se iniciara con las principales necesidades encontradas en
las reuniones de trabajo en las que se detectaron las necesidades de Formacion y
Capacitacion.

- Imprevistos y/o Contingencias del Plan: En el caso en que no se pueda ejecutar una
actividad establecida en el cronograma, se establecera una nueva fecha para su
realizacién por parte del responsable de la actividad junto con el Proceso de Gestion
de Talento Humano.

Red Institucional de Capacitacion:

La ejecucion del Plan Institucional de Capacitacién de la E.S.E. Hospital Regional Manuela
Beltrdn comprenderd la gestion integral del Plan desde su formulacién hasta su evaluacion
y ajuste, lo cual supone un proceso permanente de coordinacién institucional e
interinstitucional. Con el fin de garantizar el adecuado desarrollo y ejecucién de las acciones
y actividades formuladas en virtud del presente Plan, se solicitar4 apoyo y asesoria a los
siguientes organismos y entidades estableciendo los siguientes mecanismos de
coordinacién, cooperacion, asesoria, y de seguimiento y control, en aras de fortalecer
habilidades y competencias de los servidores publicos de la ESE Hospital Regional
Manuela Beltran en las diferentes areas. Entre ellas se encuentran:

- Escuela Superior de Administracién Publica — ESAP

- Servicio Nacional de Aprendizaje —SENA

- Departamento Nacional de Planeacién — DNP

- Departamento Administrativo de la Funcién Publica — DAFP

- Archivo General de la Nacion — AGN

- Comision Nacional de Servicio Civil - CNSC

- Departamento Nacional de Planeacién - DNP

- AR.L. Positiva

- Caja de Compensacion Familiar Comfenalco Santander

- Asociacion Colombiana De Empresas Sociales del Estado y Hospitales Publicos -
ACESI

- Convenio de apoyo institucional suscrito entre la Sociedad Colombiana de
Anestesiologia y Reanimacién S.C.A.R.E.

- Convenios Docencia Servicio y Practicas Formativas con entidades educativas
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- Tribunal Etico de Enfermeria de Santander
- Otras Instituciones de interés

Idoneidad del responsable de impartir la capacitacién:

Con el fin de garantizar la idoneidad de los responsables de impartir la capacitacién, se
define por tema y areas los criterios y especificaciones con los que debe contar el
profesional, lo cual quedara consignado en el formato GTH-FO-09 Cronograma Plan
Institucional de Capacitacion Vigencia 2025.

Responsabilidades y recursos:

La responsabilidad de realizar el diagndstico, la formulacion, la implementacion y la
evaluacion del Plan Institucional de Capacitacion estara bajo la responsabilidad del Proceso
de Talento Humano, con el acompafamiento de la Comision de Personal de la Institucion.
Con relaciéon a los recursos autorizados por el Ordenador del Gasto corresponden a
$9.010.008 (Fuente: Presupuesto vigencia 2025 rubro capacitacion codigo 032123-1-1)
para la vigencia.

Control de inasistencia:

La implementacion de controles de inasistencia, son fundamentales ya que es importante
equilibrar la necesidad de monitoreo con la creacién de un ambiente de aprendizaje
positivo. Ademas, de asegurar que el talento humano comprenda la importancia de su
participaciéon y cémo contribuye a su crecimiento profesional y al éxito general de la
empresa. Por lo tanto, se implementaran las siguientes actividades para disminuir la
inasistencia:

- Registro de Asistencia: Llevar un registro formal de asistencia a las capacitaciones.
Mediante formato institucional o sistemas electrénicos.

- Notificacion Previa: El personal debera notificar con antelacion si no pueden asistir
a una capacitacion programada.

- Justificacidbn de Ausencia: Requerir una justificacion valida para la inasistencia,
como una razén médica o una emergencia personal. Esto puede incluir la
presentacion de certificados médicos u otros documentos.

- Registro de Motivos de Inasistencia: Mantener un registro centralizado de los
motivos de inasistencia para identificar patrones o areas que necesiten atencién
adicional.
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- Comunicacion Clara: Informar de manera clara y regular a los empleados sobre las
fechas, horarios y expectativas de las capacitaciones para evitar confusiones.

- Flexibilidad de Horarios: Ofrecer opciones flexibles de horarios para las
capacitaciones cuando sea posible, para acomodar mejor las necesidades del
talento humano.

- Comunicacién por escrito por inasistencia: Se remitird comunicacion al empleado
con copia a su hoja de vida una vez pasados 8 dias sin justificar su inasistencia.

8.3.1. PROGRAMA DE INDUCCION Y REINDUCCION INSTITUCIONAL

El Decreto Ley 1567 de 1998, define los programas de induccion y reinduccién, 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
funcién publica y de la entidad, estimulando el aprendizaje y el desarrollo individual y
organizacional, en un contexto metodolégico flexible, integral, practico y participativo” y su
realizacibn se debe ejecutar con caracter obligatorio en el Plan Institucional de
Capacitacion.

OBJETIVO:

El programa de induccidn - reinduccion tiene como objetivo principal construir, desarrollar,
fortalecer e incentivar el sentido de pertenencia y de compromiso de las personas con la
E.S.E. HOSPITAL REGIONAL MANUELA BELTRAN desde la vinculacion a los cargos
respectivos. Busca facilitar y fortalecer la integracion del empleado a la cultura
organizacional, desarrollar habilidades y de servicio publico y suministrarle la informacion
necesaria para el mejor conocimiento de la funcion publica y de la E.S.E. HOSPITAL
REGIONAL MANUELA BELTRAN, estimulando el aprendizaje y el desarrollo individual y
organizacional, en un contexto metodolégico flexible, integral, practico y participativo.
Mediante el programa de induccion - reinduccién, la E.S.E. HOSPITAL REGIONAL
MANUELA BELTRAN informa, instruye, socializa y hace visibles los valores institucionales,
la mision visién, objetivos, procesos y procedimientos de la E.S.E., 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.

OBJETIVOS ESPECIFICOS: Son objetivos especificos del programa de induccion -
reinduccion:

a) Generar sentido de pertenencia en los funcionarios de la E.S.E. HOSPITAL REGIONAL
MANUELA BELTRAN.

b) Afirmar el concepto de autonomia hospitalaria y el sentido de lo publico como una
responsabilidad de los servidores publicos al servicio de la E.S.E. HOSPITAL
REGIONAL MANUELA BELTRAN.
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c) Ajustar el proceso de integracion del empleado al sistema de valores deseado por la
E.S.E. HOSPITAL REGIONAL MANUELA BELTRAN y afianzar su formacién ética como
servidor publico. Integrar a los servidores publicos en los espacios de participaciéon y
convivencia a través de las actividades culturales, ludicas y deportivas.

d) Informar a los servidores publicos sobre la re-orientacion de la Mision Institucional, lo
mismo que sobre los cambios en las funciones de las dependencias o de los puestos de
trabajo. ldentificar las caracteristicas particulares y las funciones inherentes a cada uno
de los cargos, asi como las redes de interdependencia.

e) Poner en conocimiento de los servidores publicos, las normas y las decisiones
adoptadas para lograr una gestion administrativa 6ptima.

ALCANCE:

La E.S.E. Hospital Regional Manuela Beltrdn cuenta con un Manual de Induccion y
Reinduccion Codigo (GTH-MA-01), este manual es de aplicacion para todos los servidores
publicos del Hospital. Para el talento humano que desarrolla los diferentes procesos en la
E.S.E. aplica la induccién Unicamente en cuanto a los contenidos minimos excepto el
sistema salarial y prestacional, ésta ultima induccion se realizara una vez en el mes.

RESPONSABLES:

La Comision de Personal y el Comité de Gestion y Evaluacion del Desempefio se
encargaran de orientar los contenidos del programa de induccién y reinduccion. El proceso
de Gestion de Talento Humano, ejecutara las actividades del programa de induccion y
reinducciéon. La induccion en el puesto de trabajo serd una actividad de obligatorio
cumplimiento, siendo ésta, responsabilidad del jefe funcional del empleado, de lo cual se
dejara como constancia en el acta de entrega del funcionario saliente o Jefe Inmediato.

8.3.2. PROGRAMA DE INDUCCION

Es el proceso dirigido a iniciar al empleado publico en su integracion a la cultura
organizacional, durante los (2) dos meses siguientes a su vinculacion, donde se orienta a
fortalecer la integracion del servidor a la cultura organizacional, al sistema de valores, crear
identidad y sentido de pertenencia. El aprovechamiento del programa de induccién por el
empleado vinculado en periodo de prueba, debera ser tenido en cuenta en la evaluaciéon de
dicho periodo.

COMPONENTES:

De acuerdo con los objetivos a cumplir, existiran los siguientes componentes para este
programa:
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Induccion Misional. Se refiere a la razon de ser de la E.S.E. HOSPITAL REGIONAL
MANUELA BELTRAN, y de sus servidores publicos como funcionarios al servicio de una
Institucién de Prestadora de Servicios de Salud. Este tipo de induccién serd impartida a
todos los empleados que ingresan ala E.S.E. HOSPITAL REGIONAL MANUELA BELTRAN
por primera vez independientemente del tipo de vinculacion y aplica para los estudiantes
gue ingresan a practicas académicas en el marco de los convenios docencia servicio.

Induccién en el puesto de trabajo. En este tipo de induccién las dependencias deben
prestar atencién a la socializacion del empleado en su sitio de trabajo y a las indicaciones
técnicas basicas para el 6ptimo desempefio de las funciones del cargo.

La E.S.E. Hospital Regional Manuela Beltran cuenta con el proceso de Induccién General,
el cual se realiza personalmente con cada uno de los servidores publicos. Para realizarla,
el empleado dispone de (2) dos meses, periodo que incluye el desarrollo del entrenamiento
en puesto de trabajo por parte del Jefe Inmediato.

Contenidos minimos:

Para todos los casos y como minimo, se incluira:

1. La induccion a la historia y Plataforma Estratégica de la E.S.E. HOSPITAL REGIONAL
MANUELA BELTRAN.

2. Identidad Organizacional y Cadigo de Integridad del Servidor Publico.

3. Reglamento Interno de Trabajo.

4. Manual de Funciones y Competencias Laborales.

5. La estructura organizacional de la E.S.E. HOSPITAL REGIONAL MANUELA BELTRAN.
6. Mapa de Procesos.

7. Plan Hospitalario de Emergencias.

8. Politicas y programas en materia de salud y seguridad en el trabajo, politicas y procesos
de calidad, derechos y deberes en cuanto a la afiliacion al sistema general de riesgos
laborales y procedimientos para el manejo de accidentes de trabajo y enfermedades
profesionales.

9. Politica de seguridad del paciente y humanizacion.

10. Toma de Conciencia del Sistema de Gestién de Calidad (Politica de Calidad, objetivos
de calidad y mejoramiento continuo).

11. Gestion Documental — Norma fundamental. Socializacion de los los lineamientos
generales para la elaboracion, actualizacion, codificacion y control de los documentos del
Sistema de Gestion de la Calidad de la E.S.E Hospital Regional Manuela Beltran.

12. Protocolos de lavado de manos y aislamiento hospitalario.

13. Programa de Tecnovigilancia y limpieza.

14. Sistema de Gestion Ambiental.

15. Aplicacion Institucional Resolucién 3280 de 2018 (2-08-2018).
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16. Estrategia Instituciones Amigas de la Mujer y la Infancia — IAMI.

17. Plan de Comunicaciones.

18. Plataforma Electrénica Institucional, Politica de proteccion de datos y confidencialidad
de la informacion.

19. Contratacion con Empresas Administradoras de Planes de Beneficios

8.3.3. PROGRAMA 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. Los programas de Reinduccién se impartiran a todos los servidores publicos cada
dos (2) afios, o antes, en el momento en que se produzcan dichos cambios, e incluiran
obligatoriamente un proceso de actualizacién acerca de las normas sobre inhabilidades e
incompatibilidades y de las que regulan la moral en la E.S.E. De acuerdo con el Decreto
1567 de 1998, los programas de reinduccion se desarrollaran por lo menos cada dos afios
0 cuando se produzcan cambios institucionales.

Uno de los componentes para el desarrollo del Plan Institucional de Capacitacion se
contempla como requerimiento obligatorio de los programas de induccién y reinduccién, la
realizacion del Curso virtual Modelo Integrado de Planeacion y Gestion-MIPG, teniendo en
cuenta lo estipulado en la Circular No 100.04-2018, expedida por Funcién Publica el 14 de
diciembre de 2018, segun la cual todas las entidades publicas del sector central y
descentralizado de la Rama Ejecutiva, de los érdenes nacional y territorial, deben incluir en
sus programas de inducciéon y reinduccién el desarrollo del mismo. Para tal fin los
funcionarios de la E.S.E. podran desarrollar los respectivos modulos de manera virtual en
el sitio Web que ha dispuesto el Departamento de la Funcién Publica.

8.4 FASE 4: EVALUACION DEL PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION 2025

La evaluacion debe ocuparse fundamentalmente de los resultados del proceso, es decir,
examinar cédmo han variado las actitudes, el aprendizaje, el comportamiento y el
desempefio individual y de cual ha sido el impacto en el mejoramiento organizacional.
INDICADORES

Porcentaje de cumplimiento del plan de capacitaciones:

Capacitaciones realizadas x 100
Numero Total de capacitaciones programadas
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Porcentaje de Inducciones y reinducciones realizados:

NuUmero total de servidores que ejecutan el programa de induccion x 100
Numero Total de servidores que ingresan al programa de induccion

9. MEJORAMIENTO CONTINUO DEL PLAN INSTITUCIONAL DE FORMACION
Y CAPACITACION

Se realizara seguimiento al plan de Formacién y Capacitacion por parte de la Comisién de
Personal y el Proceso de Gestion de Talento Humano, con el fin de establecer las diferentes
propuestas de mejoramiento y ajustes al plan. Se reunirdn una vez durante el mes de
noviembre de cada afio para establecer el alcance, impacto y logro del plan ejecutado en
la actual vigencia, analizando los indicadores establecidos, de igual forma se tomaran en
cuenta las necesidades de formacién y capacitacion para cada una de las areas y se
estableceran fechas para cada una de las actividades de formacién y capacitacién a
realizar; elaborando el cronograma respectivo de acuerdo a lo evidenciado en mesas de
trabajo generales y/o particulares o individuales realizadas en cada servicio proyectando
las actividades para el siguiente afo.

Para verificar la realizacion de cada uno de los items que se encuentran en el cronograma
de actividades de Formacion y Capacitacion, se llevara a cabo una verificacion, seguimiento
y control de la fecha, cumplimiento de objetivo y asistentes.

Evaluacién del aprendizaje:

La capacitacién en las entidades publicas y las organizaciones en general, debe estar
orientada al cumplimiento de los objetivos de la organizacién. La meta final de toda
capacitacion es desarrollar al maximo las habilidades del personal de modo que ejecuten
las funciones de la organizacion en forma experta y eficiente. El propdsito de la evaluaciéon
es determinar si los objetivos y contenidos de los cursos de capacitacion responden o no a
la mision y necesidades diarias de cada area y si se estan alcanzando los objetivos de la
manera mas efectiva y econdmica, y no, qué cambios se deberian efectuar. Por esto se
plantean dos indicadores asi:

De contenido: En donde se midan aspectos como: satisfaccién con contenidos, logistica,
capacitador o formador, métodos de formacion, etc. Para lo cual se disefiara un Formato
de Evaluacion y se aplicara a todas las capacitaciones programadas.
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De conocimiento: Paralas actividades de formacion presenciales se realizan una medicién
a los asistentes, para lo cual se disefiard un Formato por medio de una Evaluacion de
Impacto y Conocimiento y se aplicard a todas las capacitaciones programadas al 10% de
los asistentes, lo anterior aplica para capacitaciones internas, para las capacitaciones
externas se generara un certificado de asistencia /o participacién cuando aplique.

De eficacia: Para las actividades de formacion se definiran los mecanismos de medicion
de la eficacia de la capacitacion la cual quedara registrada en el formato GTH-FO-01 Ficha
Técnica de Capacitacion, y el GTH-FO-09 Cronograma Plan Institucional de Capacitacion

Vigencia 2025.
REGISTROS
Cddigo Nombre Almacenamiento Responsable del Criterios de Tiempo de
archivo recuperacion retenciéon
GTH-FO-09 Registro
Cronograma PIC
2025
HISTORIA DE LAS VERSIONES
Version # Descripcion del Aprobado Fecha
cambio
01 Elaboracion Sl 22-02-2019
02 Actualizacién vigencia 2020 Sl 28-01-2020
03 Actualizacién vigencia 2021 Sl 27-01-2021
04 Actualizacion vigencia 2022 Sl 27-01-2022
05 Actualizacion vigencia 2023 Sl 26-01-2023
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