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1. INTRODUCCION

Con fundamento en la Constitucion Politica de 1991 y demds normas que
reglamentan los procesos de capacitaciéon y formacion en las entidades publicas,
Salud Sogamoso ESE presenta el Plan Institucional de Capacitacion 2023, el cual
tiene como principal objetivo el desarrollo de las capacidades, destrezas,
habilidades y competencias fundamentales de los colaboradores, buscando
su desarrollo profesional, el mejoramiento de los procesos internos de la ESE, la
prestacién de los servicios y su seguridad financiera (Objetivos Estratégicos del Plan
de Gestidn), asi como mejorar la calidad de vida laboral de los servidores pUblicos,
lo cual se refleja en un mejor desempeno laboral y en mayor calidad en prestacion
de los servicios a clientes infernos y externos. Para Salud Sogamoso ESE, el Plan
institucional de capacitaciones- PIC es el medio que permite orientar y otorgar a la
entidad servidores integros, competentes, abiertos al cambio y comprometidos con
el cumplimiento de la misiéon.

Este plan establece que la capacitacion debe desarrollar las competencias
laborales para la implementacion y mejoramiento del Sistema de Gestion de la
Calidad, en donde se adopta el enfoque de la formacién basada en
competencias laborales que buscan el fortalecimiento de las dimensiones del SER,
SABER y HACER, como un esquema de ensenanza y de aprendizaje en sincronia
con el desarrollo de competencias del liderazgo.

El presente documento también se encuentra alineado con el “Plan Nacional de
Formacién y Capacitacién 2020 — 2030", el cual define 4 ejes temdaticos priorizados,
a saber: Eje 1: Gestion del conocimiento, Eje 2: Creacién del valor publico, Eje 3:
Transformacioén digital y Eje 4: Probidad y ética de lo publico, los cuales, al ser
desarrollados, permiten que los funcionarios adquieran conocimientos que les
permitan adaptarse a un entforno cambiante.

La ejecucion del Plan Institucional de Capacitaciones va enfocado al cumplimiento
de los objetivos estratégicos, comprometiéndose a fortalecer las competencias del
Talento Humano, mediante la implementacién de estrategias de capacitacion, con
las cuales se mejora el compromiso y la motivacién de los servidores y de esta
manera se impacta positivamente en la calidad del servicio.

Para la elaboracién del Plan Institucional de Capacitacidn, se parte de un
diagnéstico de necesidades, el cual tiene como objetivo la identificacion de
sitfuaciones a mejorar mediante procesos de aprendizaje previstos en el marco
normativo. También hacen parte del PIC los recursos con los que se cuenta para su
ejecucion, y se define la forma como se realizard su evaluacion y su divulgacion.
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2 MARCO NORMATIVO

* Constitucion Politica Nacional: Articulo 54 de la Constituciéon Politica de
Colombia, sobre el derecho a la capacitacidén, dispone: "Es obligacién del Estado y
de los empleadores ofrecer formacion y habilitacion profesional y técnica a quienes
lo requieran (...)"..

La Corte Constitucional, en Sentencia del 6 de septiembre de 2000, Expediente
D2865, sobre la capacitacion, senala: '(...) La capacitacidn, segun lo dispuesto en el
articulo 53 de la C.P., es un principio minimo fundamental de cardcter prevalente,
que rige en cualquier relacién laboral, incluidas las que surgen entre la
administracién publica y sus colaboradores. |...)".

* Decreto 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 - "Definicion de capacitacién: Se entiende por capacitacién el conjunto
de procesos organizados, relativos tanto a la educacién no formal como a la
informal de acuerdo con lo establecido por la ley general de educacién, dirigidos a
prolongar y complementar la educacion, inicial mediante la generacién de
conocimientos, el desarrollo de habilidades y el cambio de actitudes, con el fin de
incrementar la capacidad individual y colectiva para contribuir al cumplimiento de
la misidn institucional, a la mejor prestacién de servicios a la comunidad , al eficaz
desempeno del cargo y al desarrollo personal integral.

Esta definicibn comprende los procesos de formacién, entendidos como aqguellos
que tienen por objeto especifico desarrollar y fortalecer una ética del servicio
pUblico basada en los principios que rigen la funcién administrativa*

e Ley 909 de 2004 por la cual se expiden normas que regulan el empleo publico,
la carrera administrativa, gerencia pUblica y se dictan otras disposiciones.

Articulo 15 - “Las Unidades de Personal de las entidades.

2. Serdn funciones especificas de estas unidades de personal, las siguientes:) Disenar
y administrar los programas de formacién y capacitacion, de acuerdo con lo previsto
en laley y en el Plan Nacional de Formacién y Capacitacion...”

Articulo 36 - “Objetivos de la Capacitacion.

La capacitacion y formacion de los empleados estd 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
prestaciéon de los servicios.
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Dentro de las politicas que establezca Salud Sogamoso E.S.E. se formulardn los planes
y programas de capacitaciéon para lograr sus objetivos, en concordancia con las
normas establecidas”

e Decreto 1083 de 2015, Titulo IV en el cual se establecen las competencias
laborales generales para los empleos publicos de los distintos niveles jerdrquicos de
las enfidades a las cuales se aplican los Decretos-Ley 770 y 785 de 2005.

Articulo  2.2.9.1: Los planes de capacitacion institucionales deben responder a
estudios técnicos que identifiguen necesidades y requerimientos de las dreas de
frabajo y de los empleados, para desarrollar los planes anuales institucionales y las
competencias laborales.

Articulo 2.2.9.2: Los programas de capacitacién deberdn orientarse al desarrollo
de las competencias laborales necesarias para el desempeno de los empleados
puUblicos en niveles de excelencia.”...

* Lley 1952 de 2019 Codigo Disciplinario Unico, el cual en su articulo 37 establece
gue uno de los derechos de los servidores pUblicos es “Recibir capacitacién para el
mejor desempeno de sus funciones”.

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

“Todos los servidores publicos independientemente de su tipo de vinculaciéon con el
Estado podrdn acceder en igualdad de condiciones a la capacitacion, al
enfrenamiento y a los programas de bienestar que adopte la enfidad para
garantizar la mayor calidad de los servicios publicos a su cargo, atendiendo a las
necesidades y presupuesto de la enfidad.”

o Decreto 612 de 2018 por el cual se fijan directrices para la integracién de los
planes institucionales y estratégicos al Plan de Accidon por parte de las
entidades del Estado y que determina que las entidades del Estado, de
acuerdo con el dmbito de aplicacion del Modelo Integrado de Planeaciéon y
Gestion, al Plan de Accién deberdn integrar los planes institucionales vy
estratégicos, entre ellos el Plan Institucional de Capacitacion.

e Resolucion 3100 de 2019: Por la cual se definen los procedimientos vy
condiciones de inscripcién 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.
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3. GENERALIDADES
3.1 MARCO CONCEPTUAL

Conel fin de contextualizar la gestion en materia de capacitacion se relacionan
algunos conceptos:

Plan Institucional de Capacitaciéon: Conjunto de acciones de capacitacion vy
formacién articuladas para lograr unos objetivos especificos de desarrollo de
competencias para el mejoramiento de los procesos y servicios institucionales y el
crecimiento humano de los empleados publicos, derivados del diagndstico de
necesidades, que se ejecuta en un tiempo determinado y con unos recursos
definidos

Capacitacion: De acuerdo con el articulo 4 del Decreto 1567 de 1998: “Se entiende
por capacitacién 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 educacién inicial
mediante la generacion de conocimientos, el desarrollo de habilidades y el cambio
de actitudes, con el fin de incrementar la capacidad individual y colectiva para
contribuir al cumplimiento de la misién institucional, a la mejor prestacién de servicios
ala comunidad, al eficaz desempeno del cargo y al desarrollo personal integral. Esta
definiciobn comprende, ademds, a los procesos que tienen por objeto especifico
desarrollar y fortalecer una ética del servicio publico basada en los principios que
rigen la funcién administrativa™.

Formacion: En procesos que tienen por objeto especifico desarrollar y fortalecer una
ética del servicio pUblico basada en los principios que rigen la funcidén administrativa.
Proceso encaminado a facilitar el desarrollo integral del ser humano, potenciando
actitudes, habilidades y conductas, en sus dimensiones ética, creativa,
comunicativa, critica, sensorial, emocional e intelectual.

Proyecto de Aprendizaje en Equipo: Conjunto de acciones de aprendizaje de un
grupo de empleados para el desarrollo de competencias que mejoren el servicio o
producto de una organizacidn. El proyecto de aprendizaje surge de un problema
del contexto laboral en el cumplimiento de la misién institucional (dificultad para
obtener resultados laborales, no conformidades, retos institucionales) y se concreta
en un plan de accién, con los objetivos, actividades, recursos y cronograma parad
resolver sus necesidades especificas de aprendizaje que contribuyan a transformar
y aportar soluciones a los problemas de su contexto laboral.

Brecha de Competencia: Diferencia entre las competencias evidenciadas en el
desempeno laboral y las competencias requeridas en el cargo. Algunos medios de
deteccidn de brechas de competencias, son:
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Mediciéon de desempeno: proceso sistemdtico y periddico de estimacion
cuantitativa y cualitativa del grado de eficacia con el que las personas llevan a
cabo las actividades y responsabilidades de los puestos que desempenan, debe ser
realizada por el jefe inmediato. La medicion del desempeno serd una de las
valoraciones para determinar la brecha en cada funcionario.

Observacion del desempeno: sirve para evaluar de qué manera los conocimientos,
habilidades, comportamientos, es decir, las competencias de sus colaboradores,
aportan allogro de los objetivos de su empresa. Lo ideal es establecer algun sistema
sencillo de evaluacién en que el propio cargo o puesto de trabajo proporciona la
informacién necesaria respecto del desempeno del colaborador.

Andlisis de procesos: describe los procesos involucrados "Tal como estdn”, con
diagramas e imdagenes que los responsables de llevar a cabo las tareas pueden
entender faciimente.

Planes de mejoramiento: informacién proporcionada por la Oficina Asesora de
Planeacién como resultado del seguimiento a los planes y programas institucionales
frente a los objetivos estratégicos

Educacién no formal, hoy denominada Educacién para el Trabajo y el Desarrollo
Humano, segun lo senalado en el decreto 2888 de 2007, es la que se ofrece con el
objeto de complementar, actualizar, suplir conocimientos y formar aspectos
académicos o laborales sin sujecién al sistema de niveles y grados establecidos para
la educaciéon formall

4. PRIORIZ,ACI(')N TEMATICA, ESTRUCTURA Y PROPOSITO DEL PLAN NACIONAL DE
FORMACION Y CAPACITACION 2020 - 2030

El objetivo de alinear el Plan Institucional de Capacitaciones de Salud Sogamoso
E.S.E con el "Plan Nacional de Formacién y Capacitacién 2020-2030", es generar
orientaciones y métodos para desarrollar competencias laborales en los servidores
pUblicos de forma integral, para estimular el desempeno éptimo y, ademds de ello,
un cambio en la forma de pensar, sentir y percibir su labor y al Estado,
parficularmente, para la entidad de la cual hace partel.

Para lograr este fin, el Departamento Administrativo de la Funcién PuUblica define 4
ejes temdaticos priorizados que agregardn valor a la formacién y, por ende, al

1 DEPARTAMENTO ADMINISTRATIVO DE LA FUNCION PUBLICA, Plan Nacional de Formacién y Capacitaciéon 2020 -2030. Disponible en:
https://www.funcionpublica.gov.co/web/eva/biblioteca-virtual/-/document library/bGsp2ljuBdeu/view_file/34208239
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desempeno del servidor publico mediante su desarrollo integral y para la orientacién
del ejercicio de sus funciones?:

Eje 1: Gestion del conocimiento y la innovacion: el Manual operativo del MIPG (2019)
define la gestion del conocimiento de la siguiente manera: “la gestion del
conocimiento puede entenderse como el proceso mediante el cual se implementan
acciones, mecanismos o insfrumentos 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 vy
mejorar la prestacién de bienes y servicios a sus grupos de valor

De esta manera, la gestién del conocimiento y la innovacién busca que las
entfidades:

- Consoliden el aprendizaje adaptativo, mejorando los escenarios de andlisis y
retroalimentacion.

- Mitiguen la fuga del capital intelectual

- Construyan espacios y procesos de ideacion, experimentacion, innovacion
e investigacién que fortalezcan la atencidn de sus grupos de valor y la gestion del
Estado.

- Useny promuevan las nuevas tecnologias para que los grupos de valor puedan
acceder con mds facilidad a la informacion publica.

- Fomenten la cultura de la medicion y el andlisis de la gestion institucional y
estatal.

- ldentifiguen y transfieran el conocimiento, fortaleciendo los canales y espacios
para su apropiacion.

- Promuevan la cultura de la difusion y la comunicacion del conocimiento en los
servidores y entidades publicas.

- Propicien la implementacién de mecanismos e instrumentos para la captura y

preservacion de la memoria institucional y la difusidn de buenas prdcticas vy
lecciones aprendidas.

- Estén ala vanguardia en los temas de su competencias.
2 1big

3 DEPARTAMENTO ADMINISTRATIVO DE LA FUNCION PUBLICA, Plan Nacional de Formacién y Capacitacién 2020 —2030. Disponible en:
https://www.funcionpublica.gov.co/web/eva/biblioteca-virtual/-/document_library/bGsp2ljUBdeu/view_file/34208239
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Eje 2. Creacién del valor publico: Se orienta principalmente a la capacidad que
tienen los servidores para que, a partir de la toma de decisiones y la implementacidon
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 formacidén, capacitacion vy
entrenamiento de directivos puUblicos para alinear las decisiones que deben tomar
con un esquema de gestion publica orientada al conocimiento y al buen uso de los
recursos para el cumplimiento de metas y fines planteados en la planeacion
estratégica de la entidad, de acuerdo con sus competencias?.

Eje 3. Transformacion digital: La fransformacion digital es el proceso por el cual las
organizaciones, empresas y entidades reorganizan sus métodos de trabajo y
estrategias en general para obtener mds beneficios gracias a la digitalizacién de los
procesos y a la implementacién dindmica de las tecnologias de la informacidén vy la
comunicacién de manera arficulada con y por el ser humano.

En esta era de cambios provocados por la influencia de las tecnologias de la
informacién 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.

Eje 4. Probidad y ética de lo publico: La probidad, en términos generales, es la
rectitud y moralidad a que tiene que ajustarse la conducta humana, y en lo publico,
la que debe observarse en el ejercicio de funciones pUblicas. Desde el Plan Nacional
de Formacion y Capacitacién, se busca generar conocimientos que permitan fijar
hdbitos relacionados con la integridad y ética de lo pUblico®.

4 Ibid
5 Ibid
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5. OBJETIVOS

5.1. Objetivos General

Fortalecer los conocimientos y habilidades del talento humano al servicio de Salud
Sogamoso E.S.E, para conftribuir al mejoramiento de las competencias individuales vy
grupales, el desempeno laboral y la calidad de vida de los colaboradores; en
atenciéon al cumplimiento de la misién, vision y objetivos de la institucidn.

5.2. Objetivos especificos

e |dentificar las necesidades de capacitacion que requiere el talento humano de
la ESE para el mejoramiento de sus competencias y habilidades, y, en
consecuencia, su desempeno laboral.

. Priorizar y definir las capacitaciones a incluir en el PIC derivadas del primer
objetivo
. Evaluar el cumplimiento, cobertura y efectividad de las acciones de

capacitacién que se implementen.

. ldentificar oportunidades de mejora en funcidén de las brechas que se
evidencien.

6. ACREDITACION EN SALUD

Todas las capacitaciones se orientardn a cumplir con el proceso de acreditacion,
entendida la acreditacidn como un “Proceso voluntario y peridédico de autoevaluacion
interna y revisidon externa de los procesos y resultados que garantizan y mejoran la
calidad de la atencién del usuario en una organizacién de salud, a tfravés de una serie
de estdndares éptimos y factibles de alcanzar, previomente conocidos por las
entidades evaluadas. Es realizada por personal idéneo y enfrenado para tal fin y su
resultado es avalado por entidades de acreditacion autorizados para dicha funcion.”
(Resolucion 1445 de 2006).
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7. BENEFICIARIOS Y OBLIGACIONES

Serdn beneficiarios de los programas de capacitacion y formacién senalados en el Plan
Institucional de Capacitacién - PIC, el personal de planta permanente, temporal y
confratistas, de Salud Sogamoso ES.E.

Los contratistas podrdn asistir a las actividades que imparta directamente la entidad,
que tengan como finalidad la difusién de temas transversales de interés para el
desempeno institucional y que no impliquen un rubro para su ejecucion.

Los asistentes a capacitaciones tendrdn las siguientes obligaciones:

a) Cumplir estrictamente con las actividades del presente Plan y la agenda adoptada
por el proceso de Talento Humano.

b) Facilitar la asistencia de los funcionarios a los eventos de capacitacion y formacién
que se programe en la entidad.

c) Evaluar los eventos de capacitacién internos en los que se participe.

d) El funcionario designado o inscrito voluntariamente para participar en las jornadas
desarrolladas a través del Plan Institucional de Capacitacion, deberd cumplir con los
requisitos de asistencia y calificacién establecidos para el mismo.

e) Los funcionarios que asistan a capacitaciones externas fienen la obligacion de
fransferir el conocimiento si son superiores a 20 horas de la siguiente manera:

- De 20 a 40 horas: Readlizar memorias de la actividad, que incluya los
contenidos de mayor relevancia y que puedan ser aplicados por los funcionarios
en sus actividades, para lo cual el funcionario que readliza la capacitacién desplegar
esta informacion por medio de correo electrénico. Las memorias se almacenardn en el
archivo de capacitaciones de la oficina de talento humano.

- Mayor a 40 horas: Realizar la tfransferencia del conocimiento, presencial o
virtualmente. Una sintesis de la actividad se publicard y almacenard en el archivo de
capacitaciones de la oficina de la oficina de talento humano.

8. FORMULACION DEL PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACIONES

La estrategia metodoldégica para la formulacidon del Plan se centra en definir un
diagndstico de necesidades reales de la institucion en materia de formacion y
capacitacion para los colaboradores, a partir del cual se priorizan los temas para cerrar
las brechas de competencias funcionales y comportamentales existentes en todas las
dependencias de la organizacion
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Los procesos de formacion y desarrollo de competencias nacen de la necesidad de
lograr impactos positivos en el desarrollo de una organizacidn a partir de la
implementacion de un sistema de educacién que estimule las competencias propias
de los funcionarios. Salud Sogamoso ES.E., readlizard el modelo de gestion de
competencias con miras a contribuir al fortalecimiento de las competencias
laborales, lo cual se refleja en un mejor desempeno laboral y en mayor calidad en la
prestaciéon de los servicios a clientes internos y externos.

8.1 ENFOQUE DE COMPETENCIAS

Para implementar con éxito esta prdctica se identificaron las competencias genéricas
y especificas que fortalecen las dimensiones del conocimiento de SER, SABER y HACER
de la organizacion en el marco de un QUERER HACER con base en el andlisis de Salud
Sogamoso E.S.E, sus estrategias y sus metas; lo cual ayuda a identificar cudles son las
competencias que deben aspirar a adquirir sus funcionarios y hacia dénde dirigir los
esfuerzos y capacitaciones.

8.2 COMPETENCIAS FORMATIVAS Y DE CAPACITACION
Las cldsicas tres dimensiones de construccion del ser humano vy sus procesos

a) Dimensién del Ser: Conjunto de caracteristicas personales (motivacién, compromiso
con el tfrabgjo, sentido de pertenencia, disciplina personal, liderazgo, proyecto de
vida, desarrollo humano, autoestima, entre otras) que se evidencian en el desempeno
competente y son determinantes para el desarrollo de las personas, el tfrabajo en
equipo y su desempeno superior en las organizaciones.

b) Dimensién Saber: Conjunto de conocimientos, teorias, principios, conceptos, datos
e informacion que se requieren para fundamentar el desempeno competente
y resolver retos laborales.

c) Dimension Hacer: Conjunto de habilidades necesarias para el desempeno
competente, con las cuales se pone en prdctica el conocimiento que se posee,
mediante la aplicacion de técnicas y procedimientos y la utilizacion de equipos,
herramientas y materiales especificos.

8.3 COMPETENCIAS DE LIDERAZGO

El liderazgo es la funcidén que ocupa una persona que se distingue del resto y es capaz
de tomar decisiones acertadas para el grupo, equipo u organizacién. Aungue suele
atribuirse como una competencia tipica de quien dirige al grupo, en realidad sus
caracteristicas delben extenderse al desarrollo personal de todos los colaboradores,
puesto que finaimente ftodos lideran sus propias vidas tanto infra como exira
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laboralmente, y el grado de equilibrio de estas realidades va aincidir en el desempeno
laboral.

Asi, interesa fortalecer en el talento humano aspectos del desarrollo personal tales
como: la integridad y honestidad del cardcter, la disposicidon a la resolucién pacifica
de los conflictos, la buena comunicacion, el establecimiento de metas personales y la
contribucidn al alcance de las organizacionales, la toma de iniciativa, la buena
comunicacién, la colaboracion y el frabajo en equipo, la disposicidn al cambio, y el
inspirar a los demds, entre otros.

Lo anterior va construyendo comportamientos culturales que confribuyan
efectivamente alcanzar el cumplimiento de los objetivos institucionales y el
establecimiento de la Misidn, Vision y Valores Institucionales.

9 DIAGNOSTICO DE NECESIDADES

El diagndstico de las necesidades de capacitacion es una etapa fundamental del Plan,
que permite orientar su estructuracion y desarrollo para fortalecer los conocimientos,
habilidades y actitudes de los funcionarios, con el fin de contribuir en el logro de los
objetivos de la institucion.

Las necesidades de capacitacion se levantan de la siguiente manera:

a) Lideres de proceso: se redliza el levantamiento de las necesidades de los lideres de
proceso mediante comunicacién oficial, donde ellos priorizan sus temdticas
teniendo en cuenta los siguientes items:

- Desempeno de los procesos

- Indicadores

- Planes de mejoramiento

- Auditorias de entes externos y auditorias internas

- Resultados de autoevaluacién de acreditacion. PAMEC, autoevaluacion y
evaluacion MIPG

b) Funcionarios publicos: se levanta las necesidades de los servidores puUblicos por
medio de una encuesta, donde se prioriza las tfemdaticas propuestas.
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c) Medicion de desempeno: se toma como referencia las debilidades detectadas y
como parte de la Medicién de desempeno Laboral.

d) Educaciéon continuada de la junta directiva: se establecen las necesidades de
educacion continuada de la junta directiva, la cual busca el grado de conocimiento
respecto de las funciones que se encuentran bajo su responsabilidad para determinar
los temas relacionados que se consideren importantes para el desarrollo de sus
funciones. Las ejecuciones de las acciones de formacion priorizadas se realizardn en
las reuniones ordinarias designadas segun la normatividad aplicable a éste grupo de
interés.

e) Direccionamiento estratégico: se presenta a gerencia la priorizacién de las
temadticas y mediante acta se establece las necesidades de capacitacion.

Para la elaboraciéon del Plan institucional de capacitacidon también se tienen en cuenta
fuentes como los sistemas de gestion de calidad y seguridad y salud en el trabajo y
oferta de la funcién publica.

Se agrega la accion de formacion de bilinglismo por medio del Servicio Nacional de
Aprendizaje SENA, que tiene como propdsito brindar herramientas que mejoren el
desempeno laboral y las posibilidades de desarrollo profesional y personal de quienes
prestan sus servicios al Estado.

Ademds, todas las capacitaciones se orientardn a fortalecer cumplimiento de los
objetivos estratégicos.

Igualmente se tendrd en cuenta los resultados del Plan Institucional de Capacitacién
del ano inmediatamente anterior como insumo para la elaboracion del actual
documento

Por lo anterior, la identificacion de necesidades de capacitacion se selecciond a través
del modelo de gestidon de competencias, encamindndose a que definidos los ejes
temdticos y sus responsables se orienten las reuniones correspondientes a definir las
acciones de formacién especificas en cada eje, programando las actividades en la
matriz definida para el PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACIONES, anexo al presente
Plan.
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9.1 RESULTADOS DE LA ENCUESTA DE NECESIDADES DE CAPACITACION

Para identificar las necesidades del PIC 2023, fue aplicada la ENCUESTA PARA
DETECTAR NECESIDADES DE BIENESTAR SOCIAL, INCENTIVOS, SALUD
OCUPACIONAL Y CAPACITACION, por medio de ALMERA y mediante
electrénico alos lideres de drea de la Entidad.

Con base en los resultados obtenidos de la encuesta de necesidades las
siguientes temdticas obtuvieron una mayor votacidn por parte de los
funcionarios publicos respecto a cada uno de los gjes:

¢ QUE ACTIVIDADES DEL AI,!EA EDUCATIVA DESEARIA QUE LA EMPRESA REALIZARA
Y QUE A USTED LE GUSTARIA PARTICIPAR?

Basico Medio Avanzado Total
Opcion

# % # % 2 Y% %
OPERATIVO Y EMPRESARIAL 6 162% 20 54,1% 11 | 29.7%
SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO 6 150% 16 400% 18 450%
MIPG S 185% 12 444% 10 | 37.0%
BIENESTAR SOCIAL E INCENTIVOS 6| 16,7% 14  389% 6 444%
PSICOLABORAL S 152% 13 394% 15  45,5%
OTROS: SEMINARIOS, TALLERES, ETC 7 17,9% 17 43.6% S | 38,5%
Total 35| 16,5% 92 434% 85 40.1%
= _ = v
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e En capacitacion de operativo y empresarial el 11% sugiere que sea avanzado,
el 20 % bdsico y el 6% bajo

e En capacitacién de seguridad y salud en el frabajo el 18 % sugiere que sea
avanzado, el 16 % bdsico vy el 6% bajo

e En capacitacién de MIPG el 10 % desea que sea avanzado, el 12 % bdsico y el 5
% bajo

e En capacitacién de bienestar social e incentivos el 16% sugiere que sea
avanzado, el 14 % bdsico vy el 6% bajo

e En capacitacion de psicolaboral el 15% sugiere que sea avanzado, el 13 % bdsico
y el 5% bajo

e Capacitaciones de otros seminarios o talleres el 15% sugiere que sea avanzado,
el 17 % bdsico y el 7 % bajo

Eje 1. Gestion del Conocimiento y la Innovacioén:

Transmisién de informacion a los integrantes de una organizacion, permitiendo asi,
un funcionamiento eficiente dentro de la misma.

Herramientas para estructurar el
Saber - Saber:
conocimiento

Saber - Hacer: Gestion de aprendizaje institucionall

Saber - Ser: Trabajo en equipo vy liderazgo

Eje 2. Creacidn de valor pUblico:

Gestion publica orientada a resultados
Saber - Saber:

Desarrollo  de  procesos, herramientas,
estrategias de control

Saber - Hacer:

Participacion ciudadana
Saber - Ser:
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Eje 3. Transformacién digital:

Mediante el cual se implementan acciones, orientadas a identificar, difundir vy
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.

Saber - Saber: Apropiacion y uso de la tecnologia
Saber - Hacer: Tratamiento de la informacién
Saber - Ser: Trabajo en equipo

Eje 4. Probidad y ética de lo pUblico

Estrategias de Comunicacién
Saber - Saber:

Pensamiento critico
Saber - Hacer:

Saber - Ser: Derechos Humanos

Proceso a través del cual los actores publicos, privados y sociales aportan a la
construccion de paz, fortaleciendo las capacidades institucionales y las practicas de
gestion publica.

Asi mismo la encuesta de necesidades evidencio el interés de los servidores por
recibir capacitaciones en el siguiente tema: Herramientas Tecnoldgicas y ofimdaticas
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Adicional, conforme al Plan Nacional de Formacién y Capacitacion, y las
necesidades particulares del Departamento Administrativo de Funcién Pudblica se
considera necesario incluir en el Plan Institucional de capacitacién las siguientes
tematicas:

e Liderazgo

* Contratacion Estatal

¢ Trabagjo en equipo y Comunicacién Asertiva

e Empleo PUblico y gestion del talento humano del Estado

* Desempeno institucional, calidad y generacién de Valor Publico.
* Emprendimiento e Innovacion

e Transparencia en la gestion publica y servicio al ciudadano

e Control Interno

e Cobdigo de Integridad

* Conflicto de Intereses

» Codigo Unico Disciplinario

 Comité de Convivencia - Protocolo de atencién en caso de acoso laboral y
Sexual.

e Seguridad del Paciente

e Humanizacion

10. MODALIDADES Y ESTRATEGIAS DE CAPACITACION

Con el fin de abarcar las temdticas de capacitacién y asegurar la adherencia al
conocimiento, se definen las siguientes modalidades, las cuales estédn alineadas all
nuevo modelo pedagdgico de capacitaciones de Salud Sogamoso E.S.E:

10.1. MODALIDADES DE CAPACITACION MODALIDAD PRESENCIAL

Es la modalidad principal en la que se realizardn las actividades académicas en las
que interactUan capacitador y alumno. Las actividades para el presente plan se
definen en detalle en el anexo en formato Excel que hace parte del mismo:

a) Capacitaciones internas: para abarcar las acciones de formacién programadas,
se redlizan capacitaciones presenciales internas dictadas por el personal de
Salud Sogamoso E.S.E, quienes poseen amplio conocimiento sobre las temdaticas
y funcionamiento de la empresa.
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b) Seminario: Un seminario es una reunién especializada que tiene naturaleza
técnica y académica cuyo objetivo es readlizar un estudio profundo de
determinadas materias con un fratamiento que requiere una interactividad entre los
especialistas.

c) Taller: En ensenanza, un taller es una metodologia de trabajo en la que se integran
la teoric y la prdactica. Se caracteriza por la investigacién, el descubrimiento
cientifico y el trabajo en equipo.

MODALIDAD VIRTUAL

Para la ejecucion del Plan Institucional de Capacitaciones, se podrdn utilizar
también medios electronicos parala transmision y asimilacion de conocimientos.

MODALIDAD MIXTA

Permitird, eventualmente, combinar los diversos componentes de la tecnologia de
la Informdtica, la computacion e Internet, con componentes de metodologias
fradicionales de ensenanza-aprendizaje presencial y de formatos instruccionales de
aprendizaje a distancia.

Por medio de las modalidades virtuales y mixtas, se busca combinar el uso de la
tecnologia con los saberes individuales y organizacionales acumulados para
generar una oferta institucional virtual.

10.2 ESTRATEGIAS DE CAPACITACION

Para garantizar la adherencia al conocimiento y teniendo en cuenta las
oportunidades de mejora detectadas en la vigencia 2022, se definen las siguientes
estrategias:

e 5 minutos durante el turno: para el personal asistencial, se definird en la
programacién del Plan Institucional de Capacitaciones, acciones de formacién
presenciales que se realicen en 5 o 10 minutos en medio de la jornada, esto con el
fin de aumentar la cobertura y la adherencia a temdticas fransversales a la
prestaciéon del servicio.
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e Evaluaciones casuisticas: Las evaluaciones solamente se realizardn en formato
de seleccién multiple y las preguntas serdn casuisticas (razonamiento basado en
casos) es decir, las preguntas estardn enfocadas a indagar acerca de casos que
pueden presentarse en el puesto de tfrabajo y que lleven a los trabajadores a analizar
la informacion dada

e Acompanamiento lideres: El lider de las acciones de formacion tendrd un canall
abierto a las dudas que surjan en las acciones de formacién,

e Foros de aprendizaje: se abrird un foro de discusion en la plataforma, donde se
planteard diferentes problemadticas o situaciones que puedan ser discutidas por los
servidores y estos presenten sus opiniones y sugerencias en este medio.

¢ Difusién: para mejorar la adherencia a las temdaticas de dificil asimilacion o los
pasos de guias o lineamientos normativos importantes, se dard a conocer por los
medios de comunicacion internos de Salud Sogamoso E.S.E fips relacionados con
dichas acciones de formacién

11. INDUCCION Y REINDUCCION

El programa de induccién y reinduccidon tiene como objetivo fortalecer el
desempeno laboral, el compromiso y sentido de pertenencia de los funcionarios
desde su vinculacion, facilitdndoles su integracion a la cultura organizacional y all
desarrollo de habilidades, suministrdndole la informacion que le permita el
conocimiento de la funcién publica, el cumplimiento de sus funciones, asi como el
desarrollo individual y organizacional.

Se cuenta con un Programa GTH P0O19 INDUCCION REINDUCCION, el cual da los
lineamientos para la realizacion del proceso de induccion y reinduccién, también
como la evaluacion para el proceso de induccion especifica. De acuerdo con los
objetivos a cumplir, existen los siguientes componentes para este programa:

a) Induccién general: Se refiere a la razdén de ser y las generalidades de la
institucion, se realizard de manera presencial. Este tipo de inducciéon serd impartida
a todos los colaboradores que ingresan a Salud Sogamoso ESE.

b) Induccién especifica en el puesto de trabajo: Estd a cargo de cada una de las
dependencias, las mismas deben proporcionar al servidor publico la informacién
referente a su puesto de trabagjo, su interaccidn con sus companeros y con la
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organizaciéon, los riesgos e indicadores de su proceso, los procedimientos y
demds especificaciones que le permita llevar acabo sus funciones.

Esta induccidén debe redlizarse al inicio de su labor a cargo del jefe inmediato,
debiendo dejar constancia de dicha induccién en los formatos
definidos en el método pedagdgico de induccidn y reinduccién. “Plan Padrino”

c) Entrenamiento: Se redlizard entrenamiento cuando existan falencias en la
evaluacion de  desempeno, para la inclusion de nuevas herramientas,
metodologias o tecnologias.

d) El programa de reinduccion estd dirigido a actualizar a los servidores en relacion
a su desempeno laboral, las politicas de la institucion y reorientar su integracién a la
cultura organizacional.

12. PRESUPUESTO

Para la ejecucion del Plan Institucional de Capacitaciones se cuenta con recursos
procedentes del presupuesto anual destinado al rubro de Capacitacion por valor
de $ 40.000.000, por otra parte, se cuenta con el apoyo de entidades externas como
(SENA- DAFP- ESAP), entidades que nos ofrece cursos durante todo el ano con miras
a satisfacer algunas de las necesidades planteadas en el presente plan. El
presupuesto puede aumentar de acuerdo a las necesidades de la entidad.

Si bien es cierto, la entidad tiene asignado unos recursos para el desarrollo del Plan
Institucional de Capacitaciones para la vigencia 2023, también se cuantifican
los costos en los que se incurre en el proceso de capacitacion relacionado con las
horas de trabajo que invierten los servidores, teniendo en cuenta la linea base del
2022.

13. SEGUIMIENTO Y EVALUACION

La evaluacion del Plan Institucional de Capacitaciones se realizard utilizando
indicadores que miden el nivel de cumplimiento de las capacitaciones
programadas, y el nivel de eficacia de las acciones de formacion.

La evaluacion de la gestion del Plan Institucional de capacitaciones hard referencia
al cumplimiento de los objetivos propuestos y a la evaluacion de la transferencia de
conocimientos y adherencia en la prdctica a los mismos. La evaluacion se realizard
en todos los eventos de capacitacidon que se requiera.
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Los indicadores que se utilizardn para realizar el seguimiento y la medicion se
relacionan a continuacion:

» Cobertura
Porcentaje de colaboradores capacitados:

- NUmero total de colaboradores objetos del Plan de capacitaciones capacitados
(asistencia)/ No. Total de colaboradores objetos del Plan de capacitaciones de Ila
entfidad* 100.

» Cumplimiento
Porcentaje de cumplimiento actividades realizadas:

- Actividades realizadas/Actividades programadas *100

> Nivel de cobertura de induccion general y reinduccion

- NUmero de servidores que cumplen con induccidén general o reinduccién /
numero de servidores programados * 100

La evaluacion del plan se realiza de forma bimensual, de acuerdo con la
programacién del Plan de Accién institucional, donde se tendrd un informe del
cumplimiento de actividades y los indicadores de cumplimiento y cobertura.

14. IMPLEMENTACION Y DESPLIEGUE

Una vez aprobado el PIC 2023 en el comité de Gestion y Desempeno Institucional,
previa priorizaciéon de los temas solicitados desde las diferentes dreas de la ESE; se envia
a Comunicaciones para ser publicado en la Pagina Web y chat Institucional.

15. CRONOGRAMA

El cronograma de actividades y tiempos de ejecucion para las actividades de
capacitacién y formacion serdn definidas en el Plan Institucional de Capacitacion
de Salud Sogamoso ES.E, y estard sujeto a ajustes de acuerdo a nuevas
necesidades identificadas durante la ejecucién del mismo (Ver anexo en formato
Excel )
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16. GLOSARIO

Aprendizaje: Es un cambio perdurable en la conducta o en la capacidad de
comportarse de una determinada manera, la cual resulta de la practica o de
alguna ofra forma de experiencia.

Aprendizaje organizacional: el aprendizaje organizacional es la capacidad de las
organizaciones de crear, organizar y procesar informaciéon desde sus fuentes
(individual, de equipo, organizacional e interorganizacional), para generar nuevo
conocimiento.

Entrenamiento: en el marco de gestién del recurso humano en el sector publico, el
entrenamiento es una modalidad de capacitacion que busca impartir la
preparacion en el ejercicio de las funciones del empleo con el objetivo de que se
asimilen en la prdctica los oficios. En el corto plazo, se orienta a atender necesidades
de aprendizaje especificas requeridas para el desempeno del cargo, mediante el
desarrollo de conocimientos, habilidades y actitudes observables de manera
inmediata.

Formacion: en los términos de este Plan, se entiende la formacién como el proceso
encaminado a facilitar el desarrollo integral del ser humano, potenciando actitudes,
habilidades y conductas, en sus dimensiones: ética, creativa, comunicativa, critica,
sensorial, emocional e intelectual.

Capacitacion: “Se entiende por capacitaciéon 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, diigidos a prolongar y a
complementar la educaciéon inicial mediante la generacién de conocimientos,
el desarrollo de habilidades y el cambio de actitudes, con el fin de incrementar la
capacidad individual y colectiva para contribuir al cumplimiento de la mision
institucional, a la mejor prestacién de servicios a la comunidad, al eficaz desempeno
del cargo y al desarrollo personal integral.” (Decreto Ley 1567, 1998, Art. 4).

Medicion de desempeino: proceso sistemdtico y periddico de estimaciéon
cuantitativa y cualitativa del grado de eficacia con el que las personas llevan a
cabo las actividades y responsabilidades de los puestos que desempenan, debe ser
redlizada por el drea de Talento Humano de la institucion. La evaluacion del
desempeno serd una de las evaluaciones para determinar la brecha en cada
funcionario.
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