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INTRODUCCION

El Plan Institucional de Capacitacion, segun el Decreto Ley 1567 de 1998 y el
Decreto 1083 de 2015, estd destinado a generar en la entidad y en sus empleados,
una mayor capacidad de aprendizaje y de acciéon, en funcion de lograr la
eficiencia y la eficacia de la administracion, a partir del desarrollo de las
competencias laborales necesarias para el adecuado desempeno de los
empleados publicos en torno siempre a, niveles de excelencia.

En este sentido, el Plan Institucional de Capacitacion, tendrd como ejes centrales
la misién, visidn y lineamientos estratégicos de la entidad, dentro de los cuales se
enmarcard la atencidén humanizada, servicios prestados con calidad y seguridad y
en armonia con el medio ambiente y que, para llegar a tales fines, es necesario
contar con un personal idéneo que disponga de la formacién y capacitacion
confinuos que les permitan ser veedores del cumplimiento de los fines de la
administracion.

Asi, entonces la capacitacion de los servidores, permite mejorar la calidad de la
prestacion de los servicios a su cargo y la consecucion de los cometidos
institucionales, pero no obstante no es una responsabilidad sélo de un drea
determinada, sino el compromiso a todo nivel de la organizacién, con una
disposicion de recursos humanos, materiales y presupuestales que permitan ser
eficientes y eficaces a la hora de la implementacion del plan, con un compromiso
tacito de la alta gerencia y de los lideres de procesos de la entidad, brindando los
espacios fisicos, logisticos y el insumo principal que es la disposicidon y disponibilidad
del personal para tal fin.

Por consiguiente, estos programas y acciones, no podrdn ser entendidos como
simples cursos de acumulacidon de conocimiento, sino por el contrario, deben
entenderse como oportunidades de desarrollo de actitudes y aptitudes necesarias
para que cada funcionario — colaborador, sepa el cdmo agregar valor a su labor
cotidiana y cémo contribuir a que los procesos y productos de la entidad se
realicen con los atributos requeridos por los usuarios.

Asi la capacitacion por competencias se desarrollard mediante el fortalecimiento

de los tres saberes: El SABER, SABER SER y SABER HACER, atendiendo a lo anterior, es

importante senalar que el punto de partida esencial para llevar a cabo cualquier

actividad de capacitacion, serd la identificacidn de las necesidades de
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capacitacion, a partir de la deteccion de problemas institucionales, en el marco
de las prioridades de la entidad y en las necesidades reales de la misma y de sus
servidores para lograr una mejora constante de su gestion.

OBJETIVOS

OBJETIVO ESTRATEGICO

Contribuir al mejoramiento institucional, fortaleciendo las competencias de sus
servidores desde las dimensiones del SER, SABER y HACER, elevando asi sus niveles
de eficacia, eficiencia y compromiso con respecto a las politicas, planes,
programas, proyectos y objetivos misionales del Hospital San Juan de Dios E.S.E.
Rionegro, Antioquiaq.

OBJETIVOS DE GESTION

% Establecer las orientaciones conceptuales, temdticas y estratégicas del plan, en
el marco de la calidad y las competencias laborales.

% Contribuir al mejoramiento institucional, fortaleciendo las competencias de los
servidores y la capacidad técnica de las dreas que aportan a cada uno de los
procesos y procedimientos del Hospital San Juan de Dios E.S.E Rionegro,
Antioquia.

% Promover el desarrollo integral del recurso humano y el afianzamiento de una
ética del servidor pUblico-colaborador al interior de la entidad.

% Fortalecer la capacidad tanto individual como colectiva, de aportar
conocimientos, habilidades, actitudes para el mejor desempeno laboral y para
el logro de los objetivos de la entidad.

% Aportar valor a cada accién individual que, a sumatoria, garantice la elevacion
del valor colectivo de la entidad, propiciando un Good Will en cuanto a la
cualificacion del personal y la cultura organizacional.

« Potenciar el desarrollo del talento humano orientado a la cultura del servicio y
la confianza ciudadana.

MARCO LEGAL

Constitucién Politica de | "Es obligacién del Estado y de los empleadores, ofrecer formacion y
Colombia. Articulo 54 habilitacion profesional y técnica a quienes lo requieran”.

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™.
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Ley 489 de 1998

“Por el cual se dictan normas sobre la organizacion y funcionamiento
de las enfidades del orden nacional, se expiden las disposiciones,
principios y reglas generales para el ejercicio de las atribuciones
previstas en los numerales 15y 16 del articulo 189 de la Constitucion
Politica y se dictan otras disposiciones”.

Ley 734 de 2002

“Por la cual se expide el Codigo Disciplinario Unico”.

Articulo 33. Derechos. Numeral 3. Recibir capacitacién para el mejor
desempeno de sus funciones”.

Constitucién Politica de Colombia. Articulo 34. Deberes. Numeral 40.
“Recibir capacitaciéon para el mejor desempeno de sus funciones™.
“Capacitarse y actualizarse en el drea donde desempena su
funcién”.

Carta Iberoamericana de la Funcidon PuUblica. V Conferencia
loeroamericana de Ministros de Administracién Publica y Reforma
del Estado. San Cruz de la Sierra, Bolivia, 26 y 27 de junio de 2003 de
la Funcién Publica.

Ley 909 de 2004

“Por la cual se expiden normas que regulan el empleo publico, la
carrera  administrativa, gerencia publica y se dictan ofras
disposiciones”.

Ley 1064 de 2006.

“Por la cual se dictan normas para el apoyo y el fortalecimiento de
la educacion para el Trabagjo y el Desarrollo Humano establecida
como educacion no formal en la Ley General de Educacion”.

Ley 1616 de 2013. Articulo
90

Por medio de la cual se expide la ley de salud mental y se dictan
otras disposiciones.

Ley 1712 de 2014

Por medio de la cual se crea la Ley de Transparencia y del Derecho
de Acceso a la Informacién Publica Nacional y se dictan ofras
disposiciones.

Ley 1960 del 27 de junio
de 2019

“Por el cual se modifican la Ley 909 de 2004, el Decreto Ley 1567 y se
dictan otras disposiciones. Modifica: art. 24 de la Ley 909 de 2004,
art. 29 de la Ley 909 de 2004, Literal g) del art. 6 del Decreto — 1567
de 1998 y numeral 4 del art. 31 de la Ley 909 de 2004".

“(..) Arficulo 7. Capacitacién. El proceso de capacitacion de
servidores pUblicos se cenird a los lineamientos senalados en el Plan
Institucional de Capacitacién -PIC adoptado por la respectiva
enfidad u organismo, y por las disposiciones normativas vigentes (...).

Decreto 2539 de 2005

“Por el cual se establecen las competencias laborales generales
para los empleos publicos de los distintos niveles jerdrquicos de las
enfidades alas cuales se aplican los Decretos Ley 770y 785 de 2005".

Decreto 4465 de 2007

“Por el cual se adopta la actuadlizacion del Plan Nacional de
Formacién y Capacitacion de Servidores PUblicos, formulado por el
DAFP y la ESAP".

Decreto 160 de 2014

“Por el cual se reglamenta la Ley 411 de 1997 aprobatoria del
Convenio 151 de la OIT, en lo relativo a los procedimientos de
negociacién y solucién de controversias con las organizaciones de
empleados pUblicos”.

Articulo 16. Los organismos y entfidades puUblicas que estdn dentro
del campo de aplicacion del presente decreto, deberdn incluir
dentro de los Planes Institucionales de Capacitacién, la realizacién
de programas y talleres dirigidos a impartir formacién a los servidores
publicos en materia de negociacién colectiva”.

COPIA CONTROLADA
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Decreto 1083 de 2015 “Por medio del cual se expide el Decreto Unico Reglamentario del
Sector de la Funcién Publica”.
Decreto 894 de 2017 “Por el cual se dictan normal en materia de empleo publico con el

fin de facilitar y asegurar la implementaciéon y desarrollo normativo
del Acuerdo Final para la Terminacion del Conflicto y la Construccidn
de una Paz estable y duradera”.

Decreto 376 de 14 de | Por el cual se adicional el Capitulo 3 al Titulo 1 de la parte 7 del Libro
marzo de 2022 2 del Decreto 780 de 2016, Unico Reglamentario del Sector Salud y
Proteccién Social, en relacion con la fijacién de los lineamientos para
la puesta en marcha del Sistema de Formacién Continua para el
Talento Humano en salud, en el marco del Sistema General de
Seguridad Social en Salud — SGSSS.

Formacion del talento humano en salud

Sistema de Formacidén continua para el talento humano en salud.
Titulo VI, Capitulo |1, | La capacitacién y la formacion de los empleados publicos estd
articulo 36, Numeral 1. orientada al desarrollo de sus capacidades, destrezas, habilidades,
valores y competencias fundamentales, con miras a propiciar su
eficacia personal, grupal y organizacional de manera que se
posibilite el desarrollo profesional de los empleados y el
mejoramiento en la prestacion de los servicios.

Decreto 1227 de 2005. “Por el cual se reglamenta parcialmente la
Ley 909 de 2004 y el Decreto Ley 1567 de 1998".

Titulo  V, Capitulo |, | Los Planes de Capacitacién deben responder a estudios técnicos
articulo 65. que identifiguen necesidades y requerimientos de las dreas de
trabajo y de los empleados, para desarrollar los planes anuales
institucionales y las competencias laborales.

Circular Externa No. 100- | “Orientaciones en materia de capacitacion y formacion de los
010-2014 empleados publicos".

Resolucién 390 de 2017 “Por la cual se actualiza el Plan Nacional de Formacion vy
Capacitacién”.

Cartilla de | Plan Nacional de Formaciéon y Capacitacién para el Desarrollo y la

Administracion  Publica, | Profesionalizacién del Servidor PUblico

mayo de 2017

Guia Metodoldgica | Guia Metodoldgica para la implementacién del Plan Nacional de

Funcién PuUblica- ESAP, | Formacion y Capacitacion (PNFC): Profesionalizacion y Desarrollo de

diciembre de 2017 los Servidores PUblicos.

ALCANCE

El Plan Institucional de Capacitaciéon-PIC, se orienta al desarrollo y/o
fortalecimiento de las competencias laborales necesarias para el desempeno de
sus servidores, contratistas y personal tercerizado en niveles de excelencia.

La cobertura del presente Plan, se extiende a todos los servidores del Hospital San
Juan de Dios E.S.E Rionegro, Antioquia en todas sus modalidades de vinculacion y
se enmarca en las necesidades identificadas previamente mediante el diagndstico
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de necesidades de capacitaciéon institucional, el cual pretende ser inclusivo a todo
nivel de la entidad.

JUSTIFICACION

Las entidades publicas estan en la obligacidon de organizar para sus empleados
programas de capacitacion de conformidad con lo ordenado en el articulo 36 de
la Ley 909 de 2004 y el titulo | del Decreto Ley 1567 de 1998.

La norma expresa que la administracion del Talento Humano, tiene como una de
sus tareas proporcionar las capacidades humanas requeridas por una
organizacion, desarrollar las habilidades y aptitudes del individuo, asi como del
entorno en que se desenvuelve, debe tenerse presente que el talento humano en
las organizaciones es fundamental en el logro de los objetivos institucionales.

La capacitacion que se imparta debe estar orientada a satisfacer las necesidades
institucionales, con el fin de generar un buen desempeno y asi desarrollar los
conocimientos, habilidades y actitudes del personal.

En ese sentido, la capacitacion es potencialmente un agente de cambio y de
productividad en la institucion ya que a través de estas se logra fortalecer las
capacidades del personal integréndolas con los objetivos institucionales.

DEFINICIONES

APRENDIZAIJE: Es el proceso de adquisicion de conocimientos que permiten el
desarrollo y fortalecimiento de habilidades, competencias y actitudes.

APRENDIZAJE ORGANIZACIONAL: El aprendizaje organizacional es la capacidad de
las organizaciones de crear, organizar y procesar informacién desde sus fuentes
(individual, de equipo, organizacional e interorganizacional), para generar un
nuevo conocimiento, una nueva experiencia.

CAPACITACION: Se enfiende por capacitacién al conjunto de procesos
organizados, relativos tanto a la educacién no formal como a formal, de acuerdo
con lo establecido por la Ley General de Educacion, dirigidos a prolongar y a
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 mision
institucional, a la mejor prestacidén de servicios a la comunidad, al eficaz
desempeno del cargo y al desarrollo personal integral. Esta definicion comprende
los procesos de formacion, entendidos como aquellos que tienen por objeto
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especifico desarrollar y fortalecer una ética del servicio publico basada en los
principios que rigen la funcién administrativa.

COGNITIVISMO: Teoria del aprendizaje que establece que el conocimiento se
obtiene a fravés de la adquisicion o reorganizaciéon de estructuras mentales
complejas, es decir, procesos cognitivos, tales como el pensamiento, la solucién de
problemas, el lenguaje, la formacion de conceptos y el procesamiento de la
informacion (Belloch, 2013).

COMPETENCIAS LABORALES: Se definen como la capacidad de una persona para
desempenar en diferentes contextos y con base en los requerimientos de calidad
y resultados esperados en el sector publico, las funciones inherentes a un empleo;
capacidad de que estd determinada por los conocimientos, destrezas,
habilidades, valores, actitudes y aptitudes.

CONDUCTISMO: Es el aprendizaje medido en los cambios de las conductas
observables que se lograr por la repeticion de patrones, es decir, de un
condicionamiento que parte de mds de las condiciones del entorno o ambientes
que de los elementos intrinsecos del aprendiz (Ertmer & Newby, 1993).

CONSTRUCTIVISMO: Teoria del aprendizaje que manifiesta que el individuo crea sus
conocimientos a partir de sus propias experiencias, estructuras previas y creencias,
los que emplea para interpretar objetos y eventos (Ertmer & Newby, 1993).

GOBERNANZA PARA LA PAZ: La gobernanza propone como objetivo el logro del
desarrollo econdmico, social e institucional duradero, a partir de relaciones
dindmicas y participativas entre el Estado, la sociedad civil y el mercado” (Plan
Nacional de Formaciéon y Capacitacion Funcion Publica 2017). A partir de lo
anterior, la introduccién de la gobernanza para la paz en las mejores prdcticas
para la gestion de la formaciéon, capacitacion y entrenamiento, les ofrece a los
servidores puUblicos un referente sobre como deben ser las interacciones con los
ciudadanos, en el marco de la construccidn de la convivencia pacifica y de
superacion del conflicto. En este sentido, los servidores orientan su gestion con un
enfoque de derechos. Ademds, se busca generar sinergias en los diferentes
modelos de formulacién de politicas publicas, pues se fortalecen las competencias
y capacidades requeridas por los servidores para generar y promover espacios de
participacion. Finalmente, fortalece las prdcticas que le apuntan a la
transparencia, formalidad y legalidad de los servidores publicos aumentando la
confianza y su reconocimiento por parte de los ciudadanos.

DIAGNOSTICO DE NECESIDADES DE APRENDIZAJE: Consiste en identificar las
carencias de conocimientos, habilidades y destrezas de los servidores publicos, que
les permitan ejecutar sus funciones o alcanzar las competencias que requiere el
cargo que desempena (Reza, 2006).
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DISENO INSTRUCCIONAL: Es el proceso de preparacion, desarrollo, implementacion,
evaluacion y mantenimiento de ambientes de aprendizaje en diferentes niveles de
complejidad (Belloch, 2013).

ENTRENAMIENTO: En el marco de la Gestion Estratégica del Talento Humano, el
entrenamiento es una moddalidad de capacitacidn que busca impartir la
preparacion en el ejercicio de las funciones del empleo con el objetivo de que se
asimilen en la prdactica a los oficios. En el corto plazo, se orienta a atender las
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.

GESTION DEL CONOCIMIENTO: Es reconocer y gobernar todas aquellas actividades
y elementos de apoyo 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.

MODELO INTEGRADO DE PLANEACION Y GESTION: Es un marco de referencia que
permite dirigir, evaluar y controlar la gestidon institucional de las entidades publicas
en términos de calidad e integridad del servicio (valores), con el fin de que
enfreguen resultados que atiendan y resuelvan las necesidades y problemas de los
ciudadanos (generacién de valor publico) (Gobierno de Colombia, 2017).

SERVIDOR PUBLICO: Toda persona natural que presta sus servicios como miembro
de corporaciones publicas, empleados o trabajadores del Estado y de sus
entidades descentralizadas territorialmente y por servicios. Sus funciones vy
responsabilidades estdn determinadas por la Constitucién, las leyes y normas que
rigen el pais (Constitucion Politica, 1991).

INTEGRIDAD: Calidad de integro, entereza moral. La integridad se ve reflejada en
el ejercicio de nuestros valores éticos en cada acciéon diaria. La integridad no sélo
la aplican los funcionarios, es obligatorio de todo ciudadano, de quien integra el
sector privado, publico, los lideres sociales, todo colombiano.

ETICA DE LO PUBLICO: Los actos y decisiones que adoptan las instituciones y
administraciones, se basan en unos criterios sobre lo que es correcto o incorrecto.
La ética publica analiza esos criterios para ver cémo conseguir que las
regulaciones, politicas contribuyan al bien comun, a través de una justicia social e
integradora de la diversidad. La Etica pUblica no se centra sélo en la infegridad de
los servidores puUblicos, representantes politicos e institucionales, funcionarios... sino
que analiza la infraestructura social y politica que influye en el comportamiento de
las personas.
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VALOR PUBLICO: Es la estrategia mediante la cual el Estado produce bienes y
servicios teniendo en cuenta la participacion de los ciudadanos, ya que a partir de
esta interaccion se identifican las necesidades sociales y se reconoce a cada uno
de los miembros de la comunidad como sujetos de derecho. Prestar un servicio,
implica hacerlo de forma eficiente, eficaz y efectiva pues se tiene en cuenta las
demandas y expectativas de la ciudadania (Centro para el Desarrollo
Democrdtico. 2012; Modales, 2016). Arbonies, A & Calzada, | (2007). El poder del
conocimiento tdcito: por encima del aprendizaje organizacional. Intangible
Capital, (4), 296-312.

GOBIERNO ABIERTO: La Carta Iberoamericana de Gobierno Abierto (2016) define el
término como el conjunto de mecanismos y estrategias que contribuyen a Ia
gobernanza publica y al buen gobierno, basado en los pilares de la transparencia,
participacion ciudadana, rendicion de cuentas, colaboracidén e innovacion,
donde la ciudadania tiene un rol protagénico en el proceso de toma de
decisiones, asi como en la formulacion e implementacion de politicas publicas,
para fortalecer la democracia, la legitimidad de la accidn puUblica y el bienestar
colectivo. Desde esta perspectiva, se colige que el aprendizaje organizacional
facilita las posibilidades de los servidores para aportar a iniciativas de mejora en la
gestion publica donde las estrategias de capacitacion son cruciales. (Plan
Nacional de Formacion y Capacitacion, 2017, pag. 17).

CONFLICTO DE INTERES: Es necesario promover una cultura de integridad en los
servidores puUblicos que permitan prdcticas preventivas para evitar que el interés
particular interfiera en la realizacion del fin al que debe estar destinada la actividad
de la entfidad y en ocasiones puedan constituirse en actos de corrupcion o faltas
disciplinarias.

SALUD MENTAL: Estado de equilibrio entre una persona y su entorno socio-cultural
que garantiza su participacion laboral, intelectual, las relaciones para alcanzar un
bienestar y calidad de vida. Abarca una amplia gama de actividades directa o
indirectamente relacionadas con el componente de bienestar mental incluido en
la definicidon de salud que da la OMS: “Un estado de completo bienestar fisico,
mental y social, y no solamente la ausencia de afecciones o enfermedades”.

FORMACION CONTINUA: Son los procesos y actividades permanentes,
entrenamiento y fundamentacion tedrico-prdctica, dirigidos a complementar,
actualizar, perfeccionar, orientar, renovar o profundizar, conocimientos,
habilidades, técnicas y prdcticas por parte del talento humano en salud, participe
del servicio de salud, prestado en el contexto del Sistema General de Seguridad
Social en Salud, y que complementan su formaciéon bdsica, de Educacion para el
Trabajo y el Desarrollo Humano -ETDH, o de educaciéon superior, en la cual,
participardn los distintos actores y entidades del Sistema de Formacién Continua
para el Talento Humano en Salud.
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INFORMACION GENERAL DE LA INSTITUCION

El activo fundamental es el talento humano y su capacidad para generar activos
infangibles como el conocimiento, lo cual genera que las organizaciones
aprendan, evolucionen, innoven y mantengan un desempeno optimo.

En el marco de la Gestion Estratégica del Talento Humano, un aspecto esencial
corresponde con los lineamientos en materia de capacitacion y formaciéon como
pilares del aprendizaje necesario para el desempeno eficiente y eficaz del talento
humano dentro de la entidad.

Con el Plan Institucional de Capacitacion se define el rol de la capacitacion, se
exponen los ejes temdticos actualizados que permean toda la oferta de
capacitacion y formacién, ademds de dar orientaciones sobre la implementacion
de temdticas por competencias laborales para el fomento de los valores
institucionales.

El Plan Institucional de Formacion y Capacitacion se constituye en un documento
que consolida la estrategia de la organizacién para el fortalecimiento de las
competencias laborales, actitudinales y del ser de los servidores con el fin de dar
cumplimiento a las necesidades institucionales y lograr instalar una cultura
organizacional

El plan da cumplimiento al Plan Nacional de Capacitacién y lo establecido en el
Modelo Integrado de Planeacion y Gestion y se construye identificando las
necesidades propias de cada dependencia/servicio, los ejes temdticos
establecidos por la normatividad vigente (Gestion del conocimiento y la
Innovacion, creacion de valor publico y transformacion digital, probidad y ética de
lo publico) y las necesidades de capacitacion que van surgiendo de las
necesidades de la enfidad a fravés de los diferentes procesos internos y externos,
abocdndose a un cronograma anual de formacion y capacitacion que da cuenta
de la implementacion del plan.

CONTENIDO

MARCO CONCEPTUAL

PRINCIPIOS RECTORES DE LA CAPACITACION

De conformidad con lo establecido en el Decreto 1567 de 1998, la capacitacion
de los Servidores Publicos, atiende los siguientes principios:
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Complementariedad: La capacitacidn se concibe como un proceso
complementario de la planeaciéon, por lo cual debe consultarla y orientar sus
propios objetivos en funcidn de los propdsitos 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 formulaciéon 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 deteccidén de necesidades, formulacion, ejecucion y
evaluacion de planes y programas, deben contar con la participacion activa
de todos los empleados.

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

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

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

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

Enfasis en la prdctica: La capacitacién se impartird privilegiando el uso de
metodologias que hacen énfasis en la practica, en el andlisis de casos concretos
y en la solucién de problemas especificos de la entidad.

Continuidad: Especialmente en aquellos programas y actividades que por estar

dirigidos a impactar en la formacién ética y a producir cambios de actitudes,
requieren acciones a largo plazo.
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REQUERIMIENTOS DEL APRENDIZAJE ORGANIZACIONAL

Compromiso e influencia de los
directivos vy los lideres

Resulta clave fomentar el aprendizaje organizacional, pero
también contar con el compromiso, influencia y afluencia de
los Directivos y los lideres. Asi mismo, el direccionamiento
estratégico de la entidad debe promover ambientes de
aprendizaje en los que se cultive la innovacién vy la
transformacion.

Una organizacion flexible

Que le dé fluidez a la comunicacion, la informacion y al
didlogo continuo, para aprovechar los diferentes recursos que
la entfidad pueda poner a disposicion de espacios de
aprendizaje a su interior.

Una alta disposicion
aprender

para

De parte de los equipos de trabajo y de los servidores, pues una
cultura del aprendizaje parte de reconocer que se fienen
dificultades o necesidades individuales y grupales en términos
de capacidades. Aprender implica hacer las cosas de
manera diferente y eso puede ocasionar algunas resistencias
por parte de las personas.

Fomentar una cultura del
aprendizaje contfinuo

En la que la investigacién y la motivacion de los servidores por
adquirir y aplicar nuevos conocimientos de manera auténoma,
serd recompensada por sus lideres y por la entidad misma.

Aprender a identificar fallas en
la gestion y necesidades de
aprendizaje

Por lo general, en las entidades existe una costumbre de
atenuar las fallas o insuficiencias que se tienen, por tfemor a las
consecuencias negativas para la entidad o para las personas.
Esta situacidn impide que se pueda identificar claramente
cudles son las necesidades de aprendizaje que se deben
atender para mejorar el desempeno.

Mecanismos de control

Que permitan mejorar el proceso de aprendizaje y hacer un
seguimiento efectivo del desempeno de los servidores, como:
la evaluacion del desempeio - vista como la oportunidad de
mejora-, los indicadores de desempeno grupal o institucional,
e incluso los resultados de aprendizaje esperados de cualquier
oferta de capacitacion que haga la entfidad.

LINEAS DE ACCION Y ARTICULACION

A partir de los resultados del diagndstico de necesidades de capacitacion llevado
a cabo con todos los procesos de la entidad, las necesidades expresadas por los
lideres en cuanto a la formacién de sus equipos, se determinan los conocimientos
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y competencias que los servidores deben fortalecer y se disenan las lineas de
formacidén, capacitacion y entrenamiento.

En la linea de capacitacion, se incluyen todas las acciones planificadas y de corta
duracion orientadas a elevar el nivel de conocimiento y/o profundizar habilidades
de los servidores para su desarrollo integral. En esta linea se articulan el plan
institucional de capacitacion, los procesos de gestion de conocimiento que se
manejan para recopilar, conservar y transferir el conocimiento tacito y explicito de
la enfidad, y las charlas, talleres, sensibilizaciones y sesiones de capacitaciones
internas.

En cuanto a la linea de entrenamiento, se manejard la plataforma de formacion
virtual institucional, que permitird el acceso a cualguier momento a sesiones de
aprendizaje y workshops educacionales para su constante aprendizaje en formato
digital. Estas sesiones de aprendizaje estardn disponibles a medida que se vayan
ejecutando en el ano y se podrdn visualizar desde la seccién “Mis Cursos” en el
campus.

De igual forma se tendrd en cuenta la oferta de cursos del sector de la funcion
publica y de las instituciones de educacién con las cuales se tiene Convenio
Docencia Servicio, en los que se fienen como objetivo fomentar y facilitar la
participacion de los servidores publicos colombianos en diversos escenarios de
formacion académica ofertados por las entidades publicas, agencias de
cooperacion y organismos internacionales y/o multilaterales que aportan de
manera significativa a la profesionalizacion del empleo publico asi como las
acciones de formacion continua de los colaboradores no vinculados.

Se tendrd también, como eje transversal en toda la formacion los temas inherentes
a la promocién y proteccion de la salud mental, como factor determinante en los
procesos exitosos de la Gestidon Estratégica del Talento Humano.

LINEAMIENTOS CONCEPTUALES Y PEDAGOGICOS

MARCO CONCEPTUAL

La guia metodoldgica para la formulacion del Plan Institucional de Capacitaciony
la guia temdatica para su desarrollo, disenadas por el DAFP y la Escuela Superior de
Administracion Publica (ESAP), recomiendan pautas para el diseno y la
implantaciéon de los planes en las entidades estatales, en el marco del aprendizaje
basado en necesidades emergentes y el enfoque de capacitacion por
competencias, asi como para el desarrollo de programas de capacitacion, que
busquen el fortalecimiento de las siguientes dimensiones:
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Saber Hacer |

Habilidades
Destrezas

Grafico 1

Saber Ser: Encuadra una definicion precisa de las capacidades emocionales de
las personas en el desempeno de sus funciones productivas que debe aprender
durante su formacion. Comprende el conjunto de caracteristicas personales que
resultan determinantes para la realizacion individual, el trabajo en equipo, el
desempeno superior que genera valor agregado y el desarrollo personal al interior
de las organizaciones.

Saber: Es el conjunto de conocimientos tedricos y prdcticos que las personas
adquieren antes y durante el desarrollo de sus actividades productivas. Debe
nutrirse y mejorarse de forma constante en el desempeno de sus competencias
laborales, ya que la actualizacion de la tecnologia en el mundo obliga a la
constante renovacion en el saber de las personas.

Saber-Hacer: Tiene como objetivo fundamental perfeccionar las habilidades,
destrezas y aptitudes de los servidores, guidndolos en las buenas practicas y mejores
métodos de frabajo que reflejen una calidad en el hacer de cada persona. Esta
funcidn garantiza un servicio de alto nivel. Con ello se logra incrementar la
posibilidad de alinear conocimientos y técnicas para un buen desempeno laboral,
asi como orientar las experiencias.

El saber hacer implica tener una consciencia real del desempeno en las funciones
productivas y del conocimiento previo de las circunstancias en las que se
desarrolla, esta funcion es bdsica para el saber. La correlacion entre el saber vy el
saber hacer es inevitable en el marco de las competencias laborales.

Por otra parte, se presentan algunos conceptos que permiten comprender la
propuesta del Plan Institucional de Capacitacion — PIC

« Capacitacion: Como lo indica el Art. 4° del Decreto 1567 de 1998, “... el
conjunto de procesos organizados, relativos tanto a la educacién no formall
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como a la informal de acuerdo con lo establecido por la Ley General de
Educacion, dirigidos a prologar y a complementar la educacion inicial
mediante la generacién de conocimientos, el desarrollo de habilidades vy 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 vy al
desarrollo personal integral. Esta definicibn comprende los procesos de
formaciéon, entendidos como aquellos que tienen por objeto especifico
desarrollar y fortalecer una ética del servicio publico basada en los principios
que rigen la funcién administrativa™.

« Competencias laborales: “(...) capacidad de una persona para
desempenar, en diferentes contextos y con base en los requerimientos de
calidad y resultados esperados en el sector publico, las funciones inherentes
a un empleo; capacidad que estd determinada por los conocimientos,
destrezas, habilidades, valores, actitudes y apftitudes que debe poseer y
demostrar el empleado publico”. (Decreto 815 del 2018 del DAFP).

« Conocimiento explicito: Se expresa a través dellenguaje formal y se fransmite
faciimente de una persona a ofra.

« Conocimiento tdacito: Conocimiento que depende de cada individuo, sus
valores, sus creencias, su historia y del medio en el que se desenvuelve, se
adquiere a tfravés de la experiencia personal.

« Educacion formal: Entendida como aquella impartida en establecimientos
educativos aprobados, en una secuencia regular de ciclos lectivos con
sujecion a pautas curriculares progresivas y conduce a grados v fitulos, hace
parte de los programas de bienestar social e incentivos y se rigen por las
normas que regulan el sistema de estimulos. (Decreto Ley 1567 de 1988. Art.
7 3.4.2).

« Educacién informal: Como lo indica el articulo 43 de la Ley 115 de 1994, “Se
considera educacion informal fodo conocimiento libre y espontdneamente
adquirido, proveniente de personas, enfidades, medios de comunicacion
masiva, medios impresos, fradiciones, costumbres, comportamientos sociales
y otfros no estructurados”.

« Entrenamiento: En el corto plazo, se orienta a atender necesidades de
aprendizaje especificas requeridas para el desempeno del cargo, mediante
el desarrollo de conocimiento, habilidades y actitudes observables de
manera inmediata.

« Entrenamiento en el puesto de trabajo: Es la preparacion que se imparte en
el ejercicio de las funciones del empleo con el objeto de asimilar la prdctica
de sus funciones; por lo tanto, estd orientada a atender en el corto plazo,
necesidades de aprendizaje especificas requeridas para el desempeno del
cargo, mediante el desarrollo de conocimientos, habilidades y actitudes
observables de manera medidtica. Esta capacitacion debe serinferior a 160
horas. (Circular Externa No. 100-010 del 2014 del DAFP).
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« Formacion: En el marco de la capacitacién, es el conjunto de procesos
orientados a desarrollar y fortalecer una ética del servicio publico basada en
los principios que rigen la funcién administrativa (Decreto 1567 de 1998).

+ Gestidon del conocimiento: (...) proceso mediante el cual se implementan
acciones, mecanismos o instrumentos orientados a generar, identificar,
valorar, capturar, transferir, 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
(...) (Plan Nacional de Formacién y Capacitacion 2020-2030, Funcién
Publica).

« Induccién y reinduccion: Procesos de formacion y capacitaciéon enfocados
ala facilitacién y fortalecimiento de la integracion e inmersion del empleado
a la cultura organizacional. Estos procesos también pretenden desarrollar
habilidades gerenciales y de servicio publico y, a su vez, proporcionarle
informacion esencial para el conocimiento, estimulando el aprendizaje y
desarrollo individual y organizacional (Decreto 1567 de 1998 — Art. 7).

« Plan Institucional de Capacitacion: De acuerdo con lo sefalado en la Guia
para la formulacion del Plan Institucional de Capacitacion de la Funcion
Publica, “(...) es un conjunto coherente de acciones de capacitacion y
formaciéon, 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
servidores publicos a nivel individual y de equipo para conseguir los
resultfados y metas institucionales establecidas en una entidad publica”.

+ Programas de induccién y reinduccién: Estdn orientados a fortalecer la
infegracion del empleado a la cultura organizacional, desarrollar habilidades
gerenciales y del servicio publico y a suministrar informacion para el
conocimiento.

CONSTRUCCION DEL PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION

El Plan Institucional de Capacitacion 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, dirigidos a adquirir, fortalecer o actualizar los
conocimientos, destrezas, habilidades, aptitudes y actitudes, para la actuacion
idonea del talento humano autorizado para ejercer una ocupacion, profesion o
especialidad en cada uno de los servicios de salud que sean ofertados.

Para su formacién se desarrolla en las siguientes fases:
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1. Diagndstico de necesidades de aprendizaje organizacional

a. A partir de la norma de habilitacién 3100 de 2019: Esta norma en salud, nos
permite reconocer las diferentes necesidades de capacitacién del personal
para poder habilitar los servicios y obtener la legalidad en su respectivo
funcionamiento. Es asicomo los procesos misionales se convierten en nuestro
objetivo principal. De esta manera las necesidades de aprendizaje ya vienen
determinadas en la norma citada.

Nuestro propdsito serd entonces dar cumplimiento a todo los relacionado en
la normatividad vigente desde el drea de Talento Humano y en coordinacion
con las diferentes dareas, de esta forma el recurso estard prioritariamente
orientado hacia este cumplimiento.

b. A partir de las necesidades propias organizacionales, direccionamiento de
la gerencia y resultado de procesos de auditorias internas, externas, de
calidad y procesos prioritarios, control interno, seguridad del paciente, y otros
procesos de mejoramiento continuo y entes de control.

c. A partir de las necesidades por servicio: El diagndstico se desarrolla a fravés
de la aplicacién de un instrumento tipo encuesta; que permite identificar
temas relevantes de capacitacion y formacion a desarrollar en el
cronograma de la vigencia. La encuesta debe ser diligenciada por el mayor
nUumero posible de servidores publicos en diferentes niveles de la entidad.

d. A partir de las necesidades de capacitacion por Ley: Existen otras
especificaciones de capacitacion y enfrenamiento que nacen a partir de la
generaciéon y/o actualizaciéon de diferentes leyes o normas, estas serdn
tenidas en el PIC para su planificacién anual.

2. Planificacion de acciones de formacion continua y capacitacion

Una vez recopilada la informacion del diagndstico realizado, se estructura por
parte del drea de Talento Humano, el consolidado del diagndstico formulado para
la vigencia, el cual se verd reflejado en el cronograma de capacitacion y que
constituye el elemento fundamental para la planificacidon de las acciones vy
capacitacion de cada vigencia.

3. Definicion de contenidos

Para determinar los contenidos y teniendo en cuenta la especificidad de lo
enmarcado en las normas de habilitacion y el contexto misional de la entidad, se
tendrd como referente el acercamiento mds prolijo a la necesidad de formacion,
asi mismo la orientacion a resultados de impacto en el mejoramiento de
indicadores.
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El contenido base para las diferentes capacitaciones relacionadas con protocolos
y guias asociadas a la atencion en salud, estard dirigido a la descripcion del
procedimiento en cuanto a talento humano, equipos biomédicos, medicamentos,
dispositivos médicos e insumos requeridos, enfoque diferencial y el desarrollo de las
actividades.

Para la ejecucion de las capacitaciones identificadas por cada servicio como
necesidades, se llegard a un acuerdo enfre las partes para determinar los temas
requeridos segun el enfoque solicitado. El temario podrd cambiar en la planeacion
especifica de cada capacitacion, segun las necesidades y recomendaciones del
capacitador para ahondar en un tema en especifico.

3.1 Documentacion Institucional

La informacién relacionada a los procesos, procedimientos y actividades en salud
estard disponible para consulta de manera permanente en la Intranet Institucional
y se difunde por parte del drea de Calidad la lista de los nuevos documentos a
través de las herramientas de calidad y correos institucionales.

La socializaciéon de esta informacion se lleva a cabo en el Campus Virtual de la
entidad, en la categoria Guias y Protocolos: un espacio de formacion y
actualizacion de instructivos, protocolos, guias y demds informacion adoptada por
el Hospital San Juan de Dios E.S.E Rionegro, que le permitird conocer al Talento
Humano los lineamientos a seguir en la atenciéon a los pacientes.

En el Campus Virtual se tiene la siguiente metodologia:

» Cuestionario previo — Pretest
* Lectura del Contenido — Material de Estudio
* Cuestionario Final — Postest

La informacién documentada es evaluada para medir su adherencia y se dirige al
Talento Humano encargado y responsable de su aplicacion.

Se dispone ademds para la socializacidon de la informacién, la modalidad
presencial, donde a fravés de grupos por especialidad y/o comités institucionales
se da a conocer el contenido base del documento.

4. Duracion de las acciones de formacion continua

Las acciones de formacion continua como su nombre lo indica, serd un proceso
infegral y continuo de aprendizaje y de recordacion de contenidos indispensables
para aumentar el nivel de calidad a fodo nivel de la organizacion.
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De otro lado, las acciones de formacién son dindmicas de acuerdo a la temdatica
abordada, estableciéndose una (1) hora como minimo de duracién de la jornada,
si estd accion de formacién requiere de un proceso evaluativo, se planteard un
minimo de tres (3) preguntas por sesidn, cuyo nivel de dificultad serd determinado
de acuerdo al objetivo de la accién de formaciéon, sumando como minimo dos (2)
horas de base de duracion.

5. Determinacion de formadores segun las necesidades

Los facilitadores de las diferentes capacitaciones y entornos de formacion
confinua, provienen de dos fuentes principalmente, de acuerdo a las
necesidades:

* Acceso a formadores de entidades externas que pueden tener convenio
con la enfidad, enfidades con experiencia e idoneidad, asociaciones
cientificas, cajas de compensacion, administradoras o directamente
contratados por el Hospital para impartir un tema en especifico en salud o
en temas de fortalecimiento de habilidades blandas y direccion.

« Formadores pertenecientes al talento humano de la entfidad.

En todo caso, los instructores deberdn acreditar la suficiencia académicay/o
experiencia laboral (titulos, certificados y diplomas que acrediten su
formacion profesional) para impartir los conocimientos propios de su drea. El
drea de Talento Humano a fravés del formato programa de capacitacion o
enfrenamiento serd la encargada de impartir los lineamientos en cuanto ala
materia y garantizar la veracidad de los items antes descritos, este formato
podrd ser diligenciado por los jefes de servicio y/o lideres transversales de la
entidad y allegado al drea de Talento Humano para la aprobaciéon del
mismo y posterior generacion de certificados institucionales si es requerido.
Formato FPAO101032

3. Priorizacion de capacitacion sobre equipos biomédicos

El cronograma de capacitacion al talento humano del servicio que hace uso de
los equipos biomédicos, se realiza teniendo en cuenta la clasificacion por riesgo en
la prestacién del servicio y se priorizan biomédicos clase IIB, cudndo llega un equipo
nuevo ala entidad, este debe ser conocido por la totalidad del personal asistencial
que opera el equipo y se garantiza anualmente la reinduccion sobre el mismo.

Para este tipo de capacitaciones se tendrd en cuenta dentro de los temas, la ficha
técnica, personal responsable, ficha de uso rdpido, clasificacién del riesgo, buenas
practicas de uso, deteccion de anomalias, entre ofros aspectos técnicos y de
manejo.
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4. Vigencia de las acciones de formacion y mecanismos de evidencia de
participacion

Las acciones de formacion son continuas y responden a las necesidades de

optimizacién del desempeno del Talento Humano, asi mismo se promoverd la

actualizacion profesional cada dos (2) anos que busque el desarrollo personal y

ocupacional y los procesos de mejora continua en la calidad de los servicios de

salud que se prestan en la institucion.

El Hospital, considera vdlidos como evidencia de participacion las siguientes
herramientas:

« Desarrollar directamente por la entidad (en cualquier modalidad: virtual,
presencial o una combinacion de ambas) las acciones de formacion continua
alas que hace referencia la resolucién 3100 de 2019, las dispuestas por la propia
institucion y ofras establecidas por la ley.

» Realizar alianzas o convenios con entidades con experiencia e idoneidad en los
temas a capacitar (instituciones formadoras de talento humano en salud,
asociaciones cientificas, entre otras).

« Aceptar las constancias de asistencia de la participacion del talento humano
en salud, expedidas por ofros prestadores e instituciones, en las que se
demuestren las acciones de capacitacion requeridas en el estdndar de talento
humano del respectivo servicio.

e Aceptar los certificados de formacion expedidos antes de la entrada en
vigencia de la presente norma.

5. Ejecucion del Plan Institucional de Capacitaciéon - PIC.

Una vez surtida la etapa de planeacién, se llevard a cabo la ejecucion del plan de
acuerdo a la priorizacién y el avance en las fechas de desarrollo de las mismas.

6. Evaluacion de indicadores

Como etapa posterior a la ejecucion, se tiene la evaluacion de los indicadores
propuesto en el formato de cronograma de capacitaciones y se evalia también
el Plan como tal frente al procedimiento de seguimiento y evaluacion a la
implementacion.

LINEAS DE ACCION PARA ENMARCAR EL PLAN DE CAPACITACION A MIPG

MIPG concibe el talento humano como el activo mds importante con el que
cuentan las entidades vy, por lo tanto, como el gran factor critico de éxito que les
facilita la gestion y el logro de sus objetivos y resultados.
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El talento humano, es decir, todas las personas que laboran en el Hospital San Juan
de Dios E.S.E. Rionegro, Antioquia, contribuyen con su trabagjo, dedicaciéon y
esfuerzo al cumplimiento de la mision estatal, a garantizar los derechos y a
responder las demandas de los ciudadanos.

De acuerdo al Plan Nacional de Formacién y Capacitacion, la capacitacion se
debe orientar bajo el esquema de aprendizaje organizacional, el cual representa
la capacidad de crear, estructurar y procesar informacion desde sus fuentes
(individual, de equipo, organizacional e inter-organizacional), para generar nuevo
conocimiento (Barrera & Sierra, 2014) y debe sustentarse en los ejes temdaticos
priorizados.

Eje 1: Gobernanza para la paz

Estd asociada con el fortalecimiento de las condiciones para la paz, gira entorno
a los actores que estdn involucrados en el proceso de toma de decisiones,
apuntando a la transparencia, formalidad y legalidad de los servidores pUblicos.

Eje 2: Gestion del Conocimiento y la innovacién

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 la entidad, 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 andlisis y
retroalimentacion.

« Mitiguen la fuga del capital intelectual.

« Construyan espacios y procesos de ideacién, experimentacion, innovacion
e investigacion que fortalezcan la atencidon a sus grupos de valor y la gestion
de la entidad.

¢ Fomenten la cultura de la medicidn y el andilisis de la gestion institucional y
estatal.

« lIdentifiquen y fransfieran el conocimiento, fortaleciendo los canales vy
€espacios para su apropiacion.

Eje 3: Creacién de valor en lo 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
satfisfaccion al ciudadano y se construya confianza y legitimidad en la relacion
Estado-ciudadano. Estoresponde, principalmente, ala necesidad de fortalecer los
procesos de formacion, capacitacion y entfrenamiento de directivos publicos para
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dlinear las decisiones que deben tomar con un esquema de gestidon publica
orientada al conocimiento y al buen uso de los recursos para el cumplimiento de
metas y fines planteados.

Eje 4: Transformacion digital

La transformacion 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 digitalizacion de los procesos y a la
implementaciéon dindmica de las tecnologias de la informaciéon y la comunicacion
de manera articulada con y por el ser humano.

Eje 5: Probidad y ética de lo publico

La integridad y ética de lo publico es el reconocimiento de la integridad del ser,
pues en el dmbito de formacidn y capacitacidén es reconocer al ser humano
integral que requiere profundizar y desarrollar 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 importante formar hdbitos en los
servidores, de tal manera, que hagan propios sus comportamientos y todos
aqguellos aspectos necesarios para la construcciéon de su identidad y de una cultura
organizacional en la gestion publica orientada a la eficiencia y a la integridad del
servicio.

relacionamiento.
» Creatividad y adaptacion

EJE TEMATICO COMPETENCIA POSIBLES TEMATICAS Y ACTIVIDADES DE
CAPACITACION
* Habilidades comunicativas y de

»  Optimizacién de recursos disponibles.

SER + Vocacion de servicio

e Convivencia y reconocimiento de la
1. Gobernanza para la paz diversidad
Fomentar en el dmbito publico . E‘ricq y tropsporen;io en la gestidon publica
la  formacién, respeto vy * Inteligencia emocional
préctica de los derechos »  Mecanismos de proteccion de derechos
humanos y la convivencia, los HACER humanos. L
ejercicios de fransparencia y . Meconlsmos de participacion ciudadana
participacién ciudadana. * Resolucion de conflictos

e Derechos humanos

e Principios y fines del Estado

SABER ¢ Enfoque de derechos

» Dimensionamiento geogrdfico y espacial

»  Planificacién y gestion de recursos naturales.
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EJE TEMATICO COMPETENCIA POSIBLES TEMATICAS Y ACTIVIDADES DE

CAPACITACION

2. Gestion de conocimientoy
la Innovacioén

Desarrollar mecanismos que
permitan el aumento del
desempeno institucional, y la
optimizacién de recursos y la
generaciéon y desarrollo de
conocimiento al interior de las
organizaciones.

» Orientacién al servicio

* Innovacién y experimentacion

SER + Flexibilidad y adaptacion al cambio
¢ Trabajo en equipo

e Gestidn por resultados

» Formas de interaccion

e Administracion de datos

«  Gestidn del aprendizaije institucional

*  Gestidn contfractual

HACER « Planificacién y organizaciéon

»  Gestidn de la informacion

e Mecanismos para la  medicion  del
desempeno organizacional

e Cultura orientada al conocimiento

e Cambio cultural

¢ Modelos basados en el frabajo en equipo

»  Generaciéon y promocioén del conocimiento

e Estrategias de desarrollo

» Diversidad de canales de comunicacion

SABER * Incremento del capital intelectual

*  Procesamiento de datos e informacion

« Orientacién a la calidad

* Innovacidn

*  Razonamiento matemdticos

* Manejo de sistemas de informacion
geogrdfica.

3. Creacién de valor en lo
publico

Encauzar el funcionamiento
de la administracion publica y
de toma de decisiones hacia
la obtencién de resultados con
calidad y efectividad,
garantizando la oportuna
satisfacciéon de las demandas
de la sociedad.
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Servicio al ciudadano

SER ¢« Calidad del servicio
¢ Desarrollo Humano
e Lliderazgo

*« Proactividad

Gerencia Estratégica

« Gerencia financiera

LASES *  Gestidn y desarrollo del talento humano
*  Promocién del liderazgo
* Flujo de la informacidn de manera publica
* Fortalecer la legitimidad
Consecucién de recursos
«  Gestidn presupuestal

SABER * Desarrollo organizacional
Logro de metas y propdsitos organizacionales
» Solucidén de problemas
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e Fortalecimiento de las capacidades de los
servidores publicos

« Derechos politicos y electorales

* Rol del servidor publico en la generacién de
valor publico

» Orientacion estratégica - Empoderamiento

e Creatividad

SER *  Manejo del tiempo

« Trabagjo en equipo

« FEtica en el contexto digital y manejo de datos

* Automatizacién de procesos

*  Minimizacion de costos

HACER *  Mejoramiento de los procesos
comunicacionales.

* Seguridad digital

e Interoperabilidad

4. Transformacion digital

* Naturaleza y evolucién de la tecnologia

SABER + Apropiacion y uso de la tecnologia

* BigData

» Economia naranja
5. Probidad y ética enlo »  Empatiay solidaridad

pUblico SER + Derechos humanos

Reconocimiento de la *  Lenguaje incluyente
. . » Diversidad, inclusién, representatividad.
infegridad del ser, pues en el < Servicio al ciudad
dmbito  de formacién vy HACER ervicio al cluaadano

e Transparencia y Derecho de Acceso a la

capacitacion es reconocer al -,
Informacion

ser humano integral que
requiere profundizar y
desarrollar  conocimiento vy
habilidades, pero que también
puede modificar y perfilar
conductas y hacer de estar un
comportamiento habitual en el
ejercicio de sus funciones
como servidor publico.

» Codigo de integridad, transparencia y lucha
contra la corrupcién

« Politica anticorrupcién

« Eticay fransparencia

SABER « Cbdigo Unico Disciplinario

*« Manejo Conflicto de intereses

*  Gestién documentall

ESTRUCTURA DEL PROGRAMA DE FORMACION Y CAPACITACION DEL HOSPITAL SAN
JUAN DE DIOS E.S.E. RIONEGRO, ANTIOQUIA

Este programa pretende desarrollar actividades de formacion y capacitacion para
los empleados de la entfidad, a través de la generacion de conocimientos, el
desarrollo y fortalecimiento de competencias, con el fin de incrementar la
capacidad individual y colectiva para contribuir al cumplimiento de la mision y
objetivos institucionales, mejorando la calidad del servicio y el eficaz desempeno
del cargo, cubre los siguientes subprogramas:
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INCIDENTAL: Se denomina asi a aquellas capacitaciones que resultan de
situaciones no previsibles, es decir, por alguna normatividad, reglamentacion,
factores epidemiolégicos o socio culturales, que hacen que nuestro personal esté
capacitado o informado para prestar un eficiente servicio al usuario. Es
coordinada por la oficina de Talento Humano.

PROGRAMADA: Se redliza en las diferentes dreas o servicios y requiere de una
programacion basada en el diagndstico de necesidades de capacitacion. Es
coordinada por la oficina de Talento Humano.

CORPORATIVA: Obedece a las necesidades sentidas a nivel de la instituciéon y del
personal. Se orienta a cumplir los objetivos del Plan Operativo Anual y el Plan
Institucional de Capacitacion. Es coordinador por la oficina de Talento Humano.

TECNICO - CIENTIFICA: Corresponde a todas aquellas capacitaciones relacionadas
con temas propios del drea asistencial, dirigidas al mejoramiento del puesto de
trabajo, las habilidades de los funcionarios y por ende la prestacion de los servicios
de salud.

TECNICO - ADMINISTRATIVA: Corresponde a todas aquellas capacitaciones
relacionadas con temas del drea administrativa para el mejoramiento del
desempeno del cargo y que sirven de apoyo en la prestacion de los servicios de
salud.

HUMANA: Estan dirigidas a todo el personal del Hospital sin importar el perfil del
cargo y tienen que ver con el crecimiento personal, autoestima y otros aspectos o
temas relativos a éstos y que aportan al mejoramiento continuo de la atenciéon
excelente y calidad de vida.

De igual forma, para cumplir con las diferentes actividades de capacitacion-
formacion la Entidad, podrd establecer los siguientes mecanismos para la
consecucion de los objetivos del Plan:

CAPACITACIONES POR CONTRATACION: Se dejardn las obligaciones del contratista
pactadas en las obligaciones del contrato, dentro de las cuales estard el control
de asistencia de los participantes en cada una de las actividades contratadas, asi
como a la medicién pactada dentro del contrato.

CAPACITACIONES POR AUTOGESTION: Para las actividades que se realicen por
autogestion se realizard directamente por el proceso de talento humano, el registro
de asistencia y la evaluacion de impacto de los participantes.

CAPACITACIONES DE GESTION INTERINSTITUCIONAL: Para los cursos, talleres,
seminarios, diplomados realizados a través de diferentes entidades, se coordinard
con las dreas responsables de la entidad colaboradora, un mecanismo de
transmision de informacioén de los funcionarios participantes (certificados de
capacitacion, registros de asistencia, etc.).
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CAPACITACION Y ENSENANZA VIRTUAL: Dentro de las nuevas tendencias, vy
facilitando la participacion directa del servidor publico, se presentan varias
alternativas para este campo; en armonia con las nuevas tecnologias y el soporte
del componente TC de la entidad, para ello, consideramos las siguientes:

WEBINAR: O seminario (o taller) llevado a cabo en linea. Le permite ser la sede de
una reunion virtual sin la necesidad de encontrar un lugar fisico adecuado. Conun
seminario web se pueden compartir la presentacion con la audiencia sin estar
fisicamente alli.

La audiencia o publico objetivo, por el contrario, obtiene el beneficio de participar
remotamente desde sus hogares utilizando su escritorio o computadora portdtil o
dispositivo movil.

TALLERES VIRTUALES: Son espacios disehados donde se reune un equipo de trabajo
a través de una plataforma de video conferencia (Teams, Zoom, meet, etc.,),
donde se desarrollan procesos participativos, creativos y de construccion grupal
donde los participantes desde el trabajo en casa, aprenden herramientas
interactivas mientras son guiados de forma permanente por el lider natural del
grupo interno de trabajo local o por un profesional experto, en el desarrollo de sus
habilidades con dindmicas de facilitacion experiencial.

E-LEARNING: Conocido como ensenanza virtual, formacién online, teleformacion
o formacién a distancia, a través de internet y la tecnologia; considerando esta
Ultima como la plataforma o entorno de aprendizaje virtual donde se desarrolla el
curso, se gestionan los contenidos, y se mantiene la relacién y comunicacion de los
docentes, capacitadores o tutores y las partes interesadas en aprender un
conocimiento cientifico; debido a su naturaleza (entorno virtual-tecnologia de
avanzada-interaccion), presenta la siguientes ventajas:

« Disponibilidad en cualquier instante

» Accesibilidad remota garantizada

« Flexibilidad en el estudio segun las circunstancias del interesado.
« Gestion real del conocimiento.

« Contenidos vy fines adaptables.

« Interaccion mds personalizada

* Ahorro de costos

» Actudlizacion instantdnea de contenidos.

« Comunicacién constante

« Autonomia del aprendizaje.
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COMPONENTES DEL PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION

Este programa pretende desarrollar actividades de formaciéon y capacitaciéon para
los empleados y colaboradores de la entidad, a través de la generacion de
conocimientos, el desarrollo y fortalecimiento de competencias, con el fin de
incrementar la capacidad individual y colectiva para contribuir al cumplimiento de
la mision y objetivos institucionales, mejorando la calidad en la prestacion del
servicio a la ciudadania y el eficaz desempeno del cargo.

INDUCCION

El programa de induccién tiene por objeto iniciar al funcionario y/o al colaborador
en su infegracion a la cultura organizacional, al sistema de valores de la entidad,
familiarizarlo con el servicio publico, instruirlo acerca de la misidon, visidn y objetivos
institucionales y crear sentido de pertenencia hacia la entidad. Este programa se
realiza cada vez que ingresa alguien nuevo a prestar sus servicios a la enfidad.

Por ofra parte, el programa de reinduccion estd dirigido a reorientar la integracion
del empleado a la cultura organizacional en virtud de los cambios producidos en
la normatividad vigente, dindmica de los servicios o decisiones administrativas que
involucran y afectan la cultura organizacional.

El curso de induccion dispuesto en la Plataforma del Hospital deberd considerar
para cada contenido modular una evaluacion y permitir al funcionario de Talento
Humano que readlice la labor de seguimiento, tener el registro del avance y
certificacion de cada uno de los participantes.

Este programa estd siendo coordinado con la oficina de sistemas y se propone
desde la oficina de Talento Humano los siguientes modulos:

a. Temas relacionados con la entidad en general:
- Historia de la entidad
- Organigrama
- Misién, visidon, objetivos
- Plataforma Estratégica
- Estructura organizacional (descripcion, objeto, grupos a cargo)
- Normatividad ambiental
- Estructura de los diferentes Comités
- Portafolio de Servicios
b. Sistema Integrado de Gestion
Subsistemas (ambientales, SG-SST, seguridad de la informacion, calidad)
- Mapa de procesos
- Certificaciones
- Modelo Integrado de Planeacion y Gestion — MIPG
c. Intranet y sistemas de informacion
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- Herramientas, aplicativos, seguridad.
d. Gestion Estratégica del Talento Humano
- Planes y programas
- Régimen salarial y prestacional
- Reglamento Interno de Trabagjo
- Jornada Laboral
- Lineas de Autoridad
- Protocolo de presentaciéon personal
- Gestion de novedades
e. Seguridad y Salud en el Trabajo
- Protocolo de Bioseguridad
Guias, protocolos adicionales, normatividad vigente y aplicable.
Procedimiento de reporte de incidentes, accidentes y enfermedades
laborales.
Riesgos Ocupacionales
Grupos de Apoyo SST
f. Seguridad del paciente
- Generalidades
- Guias, protocolos, normatividad vigente y aplicable.
- Cirugia segura
- |dentificaciéon segura
- Medicacién segura
- Riesgo de caidas y lesidon por presion
- Prevencion, vigilancia y conftrol de las infecciones asociadas a la Atencion
en Salud y Uso Racional de Antibidticos
- Traslado y Egreso Seguro
- Ruta Materno Perinatal
g. Plan de Emergencias
- Emergencias Internas
- Emergencias Externas
- Rutas de evacuacion y puntos de encuentro
h. Servicios Farmacéuticos
- Guias, protocolos, normatividad vigente y aplicable.
- Farmacovigilancia
- Tecnovigilancia
- Reactivo vigilancia
- Gases Medicinales
- Central de Mezclas
i. Programa de Auditoria para el Mejoramiento de la Calidad
- Ruta de evaluacion
- Seguimiento
- Aprendizaje Organizacional
j. Humanizacion de los Servicios de Salud
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- Cdbdigo de Integridad
- Enfoque de Derechos Humanos en Salud
- Vocacion de Servicio
k. Programa de Salud Mental
- Generalidades bienestar mental
- Gestidn de las emociones
I. Sistema de Informacion y Atencion al Usuario
- Mecanismos de Participacion Ciudadania
- Trdmite y recepcion del buzédn de peticiones, quejas, reclamos, sugerencias
y felicitaciones
- Medicién de Satisfaccién del Usuario
- Intervenciéon de Trabajo Social
m. Sistemas
- Manual de Seguridad Informdtica
- Intranet / Soporte Técnico
n. Plan de Comunicaciones
- Canales de comunicaciéon
- Redes Sociales

o. Sistema de Administracion del Riesgo de Lavado de Activos y Financiacion del
Terrorismo - Sarlaft
p. Estrategia IAMII

REINDUCCION

Todos los funcionarios y colaboradores de la Institucion, que lleven mds de dos anos
prestando algun servicio para la entidad deben realizar nuevamente el proceso de
Induccidon sea por la plataforma virtual del Hospital o de manera presencial de
acuerdo a la planeacién de la vigencia, con el objetivo de dar a conocer posibles
actualizaciones en el plan operativo anual y/o plataforma estratégica de la
enfidad.

El personal que estuvo ausente por mds de seis meses deberd realizar la Induccion
nuevamente a fin de reincorporarse a la cultura organizacional del Hospital San
Juan de Dios E.S.E Rionegro.

El proceso de reinducciéon sirve como cometido de la oportunidad de generar
gestion del conocimiento al interior de la entidad, de manera que garantice que
la informacion fluya a todo nivel de la organizacion.
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SEGUIMIENTO Y EVALUACION A LA IMPLEMENTACION

La ejecucion, control y seguimiento del Plan Institucional de Capacitacion del
Hospital San Juan de Dios E.S.E. Rionegro — Antioquia se programa desarrollar con
las siguientes responsabilidades:

La Alta Direccidon es responsable de vigilar porque el Plan Institucional de
Capacitacion -PIC sea un instrumento de gestion con contexto estratégico,
articulado con los objetivos institucionales; igualmente es garante de generar
los lineamientos para su promocion y divulgacion.

e Elproceso de Gestion del Talento Humano, es responsable de ejecutary reportar
los seguimientos semestrales, los cuales son socializados en los diferentes
escenarios de participacion al interior de la entidad.

« Se aplicardn encuestas de satisfaccion al finalizar el Plan de Capacitacion de
cada vigencia a las personas asistentes a los diferentes espacios, este formato
serd vdlido como evaluacion de la actividad de formacién cuando no se
requiere evaluacion de conocimientos por el objetivo de la actividad.

e« Las capacitaciones internas deberdn ser evaluadas en el formato
correspondiente del proceso de talento humano FPA01011024, para las
capacitaciones externas se podrd utilizar otro tipo de formatos, con el fin de
iniciar el procesamiento de la informacion y retroalimentar a los diferentes
procesos, ademds de registrar el alcance de las capacitaciones y realizar la
evolucion del temario y consolidado de resultados, esto con el fin de evaluar el
impacto de las capacitaciones brindadas.

Cronograma de capacitaciones:

El cronograma de actividades y tiempos de ejecucion para las actividades
definidas en el PIC estard sujeta a ajustes de acuerdo a nuevas necesidades
identificadas durante la ejecucion del mismo. Ver formato cronograma de
capacitaciones FPA0101028

Su nivel de cumplimiento y seguimiento se calculard desde la base de las
actividades ejecutadas respecto a las planificadas en el periodo analizado

Cumplimiento del PIC = Actividades ejecutadas/Actividades planeadas * 100
Cobertura: = Total de funcionarios asistentes *100/Total de funcionarios

Es importante tener en cuenta:

» Asistir a las capacitaciones es OBLIGATORIO teniendo en cuenta: la ley 734 de
2002 en los articulos 33 y 24 del Codigo Unico Disciplinario, Clausulas de
convenios y/ contratos interadministrativos firmados enfre la entidad vy
organizaciones externas que prestan el servicio de proveer Talento Humano, y
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por lo tanto, alas jornadas convocadas podrdn incurrir en falta disciplinaria, por
incumplimiento de asistencia a las capacitaciones.

Los indicadores que serdn tenidos en cuenta para efectuar la evaluacion de la
efectividad de las actividades de capacitacion serdn los siguientes:

Nivel a evaluar Objetivos para evaluar Herramientas de evaluacion

Primer nivel Satisfaccion de los participantes con el | Encuestas de satisfaccion.
desarrollo  de las actividades de
capacitacién o formativas

Segundo Nivel Nivel de apropiaciéon de conocimientos Examen técnico-tedrico de
contenidos, apropiacion de
informacion (Pre-postest)

Tercer nivel Efecto de indicadores de calidad, | Andlisis de evolucidbn de los
productividad, efectividad, servicio, | indicadores del colaborador antes
gestion, etc., relacionados con el quehacer | y después de su participacion en los
en su cargo planes de formacion continua y

capacitacioén. Los indicadores

serdn reflejados por las buenas
prdcticas y resultados arrojados por
calidad, seguridad del paciente,
SST, encuestas de satisfaccion del
servicio.
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