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INTRODUCCION

El plan institucional de Capacitacion de la E.S.E HOSPITAL SAN VICENTE DE PAUL DE
SATA ROSA DE CABAL, se basa en las disposiciones establecidas en el Decreto 1083 de
2015, que establece que cada entidad debe planear, ejecutar y hacer seguimiento de un Plan
Institucional de Capacitacién tiene como objetivo contribuir al mejoramiento institucional,
fortalecer las competencias laborales, conocimientos, habilidades de formacion vy
capacitacion expresadas por los servidores en la deteccion de las necesidades, como
resultado de la ejecucion del Plan Institucional de Capacitacion la entidad busca contar con
personas competentes, integras, humanizadas, calificados, motivados y comprometidos con
el servicio.

Al considerar las nuevas circunstancias sociales y politicas del entorno; la institucion ha
buscado mejorar los procesos de capacitacion y formacidén que responda tanto al desarrollo
de habilidades, capacidades y competencias, como al crecimiento personal y laboral de todo
su capital humano.

El Plan Institucional de Capacitacion — PIC, responde a las necesidades especificas de
actualizacion permanente de personal de toda la institucion sin importar el tipo de
contrataciéon, en un medio tecnoldgico en constante evolucién y cambio, que exige el manejo
y uso de las nuevas tecnologias, siempre y cuando este contribuya a maximizar el bienestar
de la comunidad santarrosana.

Ademas de alinearse con el Modelo Integrado de Planeacion y Gestion — MIPG y con el Plan
Nacional de Formaciéon y Capacitacion 2020-2030, el cual presentan los lineamientos que
orientan la formacion y capacitacion del sector publico, con los ejes tematicos actualizados
gue permean toda la oferta de capacitacion y formacion.

La identificacién de necesidades busca estructurar con solidez el PIC, para que este responda
eficientemente a las problematicas institucionales y que reconozca al ciudadano como el
centro de su accionar y al servidor publico como el corazén del cambio y de la consolidacion
de una gestién publica moderna, eficiente, productiva, transparente y participativa.

1. MARCO NORMATIVO

e DECRETO LEY 1567 DE 1998

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

e LEY 734 DE 2002

Articulo 33. Derechos: Numeral: Establece como uno de los derechos de los servidores
publicos, el recibir capacitacion para mejorar el desempeiio de sus funciones

e LEY 909 DE 2004
Articulo 36. Objetivos de la capacitacion:

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

2. Dentro de la politica que establezca el Departamento Administrativo de la Funcion
Pulblica, las unidades de personal formularan los planes y programas de capacitacion
para lograr esos objetivos, en concordancia con las normas establecidas y teniendo en
cuenta los resultados de la evaluacion del desempefio.

3. Los programas de capacitacion y formacion de las entidades publicas territoriales
podran ser disefiados, homologados y evaluados por la ESAP, de acuerdo con la
solicitud que formule la respectiva institucion. Si no existiera la posibilidad de que las
entidades o la ESAP puedan impartir la capacitacion podran realizarla entidades
externas debidamente acreditadas por esta.

e DECRETO 1227 DE 2005

Articulo 65. Reglamenta el Sistema Nacional de Capacitacion: Los planes de capacitacion
de las entidades publicas deben responder a estudios técnicos que identifiquen necesidades
y requerimientos de las areas de trabajo y de los empleados, para desarrollar los planes

anuales institucionales y las competencias laborales

Los estudios deberan ser adelantados por las unidades de personal o por quienes hagan sus
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veces, para lo cual se apoyaran en los instrumentos desarrollados por el Departamento
Administrativo de la Funcion Pablica y por la Escuela Superior de Administracién Publica.

e DECRETO 4665 DE 2007

Por el cual se adopta la actualizacion del Plan de Formacion y Capacitacion de los
Servidores Publicos.

e DECRETO 1083 DE 2015

Articulo 2.2.9.1. Planes de Capacitacion: Los planes de capacitacion de las entidades
publicas deben responder a estudios técnicos que identifiquen necesidades y requerimientos
de las éareas de trabajo y de los empleados, para desarrollar los planes anuales
institucionales y las competencias laborales.

Los estudios deberan ser adelantados por las unidades de personal o por quienes hagan sus
veces, para lo cual se apoyaran en los instrumentos desarrollados por el Departamento
Administrativo de la Funcion Publica y por la Escuela Superior de Administracion Puablica.

Articulo 2.2.9.2. Finalidad: Los programas de capacitacion deberan orientarse al desarrollo
de las competencias laborales necesarias para el desempefio de los empleados publicos en
niveles de excelencia.

Articulo 2.2.9.3. Plan Nacional de Formacion y Capacitacion: ElI Departamento
Administrativo de la Funcién Publica, con el apoyo de la Escuela Superior de Administracion
Publica, adelantara la evaluacion anual del Plan Nacional de Formacion y Capacitacion, con
el fin de revisar el cumplimiento por parte de las entidades de las orientaciones y prioridades
alli establecidas. Igualmente, establecera los mecanismos de seguimiento a los Planes
Institucionales de Capacitacion que éstas formulen.

2. GOBIERNO ABIERTO Y EJES TEMATICOS

Para el Gobierno Abierto, el aprendizaje organizacional es clave pues facilita a los servidores
aportar a iniciativas de mejora en la gestién publica donde las estrategias de capacitacion
tienen un papel relevante y se deben priorizar. “Las tematicas priorizadas se han
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consolidado en cuatro ejes, permitiendo parametrizar conceptos en la gestion publica a nivel
nacional y territorial” (Plan Nacional de Formacion y Capacitacion 2020.2030). En la
siguiente gréafica se esquematizan los ejes, asi:

Figura 15. Ejes tematicos priorizados

EJEL:
GESTION DEL
CONOCIMIENTO Y
LA INNOVACION

PERFIL DEL

EJE 2: CREACION
. SERVIDOR
DE VALOR PUBLICO T

EJE 3:

TRANSFORMACION
DIGITAL

EJE 4: PROBIDAD

Y ETICA DE LD
PUBLICO

Fuente: Direccion de Empleo Piblico - Funcidn Piblica y ESAP, 2020

EJE 1: GESTION DEL CONOCIMIENTO Y LA INNOVACION

De acuerdo con lo establecido por la Funcién Publica en el Plan Nacional de Formacion y
Capacitacion 2020-2030, considera que la gestidén del conocimiento y la innovacién busca
gue las entidades:

» 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
investigacion que fortalezcan la atencion de sus grupos de valor y la gestién del
Estado.

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

* Fomenten la cultura de la medicion y el analisis de la gestion institucional y estatal.

» ldentifiquen y transfieran el conocimiento, fortaleciendo los canales y espacios para
Su apropiacion.

* Promuevan la cultura de la difusidén 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 difusion de buenas practicas y
lecciones aprendidas.

+ Estén a la vanguardia en los temas de su competencia.

En este contexto, el tipo de competencias que deben fortalecerse en los servidores publicos
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deberan estar asociadas con el desarrollo de los siguientes ejes, establecidos para la gestion
del conocimiento y la innovacion en el marco del modelo integrado de planeacién y gestion

(MIPG).

Figura 16. Componentes de la gestién del conocimiento y la innovacion

)

EJE 2: CREACION DE VALOR PUBLICO

Se orienta principalmente a la
capacidad que tienen los servidores
para que, a partir de la toma de
decisiones y la implementacion de
politicas publicas, se genere
satisfaccion al  ciudadano.  Esto
responde principalmente a la necesidad
de fortalecer los procesos de formacion,
capacitacibon 'y entrenamiento de
directivos publicos alineando las
decisiones que deben tomar con un
esquema de gestién publica orientado
al conocimiento y al buen uso de los
recursos para el cumplimiento de metas
y fines planteados en el marco de la
mision y competencias de cada entidad
publica. (Plan Nacional de Formacion y
Capacitacion 2020-2030).

Fuente: Direccion de Gestion del Conocimiento, DAFP, 2017

Figura 17. Creacidn de valor publico

Del uso de bienes y
servicios se derivan

beneficios para los

ciudadanos

Fuente: Direccién de Empleo Publico - Funcidn P

El Estado busca

CONFIANZA

enfocar sus esfuerzos

a mejores resultados

Eficiencia de la gestidn a través
de encadenamientos para formar
valor, fortalecer la legitimidad y
la gobernanza

Respuesta a problemas
publicos

Procesos que construyen tejido

social, forman ciudadanias y

fortalecen la democracia

Creacion de nuevas

La confianza se ubica
en el corazén de la
relacion entre Estado
y Ciudadano

futuras

oportunidades para

generaciones actuales y/o

*iblica con base en Moreng, M. 2009
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EJE 3: TRANSFORMACION DIGITAL

La capacitacion y la formacién de los servidores publicos debe pasar por conocer, asimilar y
aplicar los fundamentos de la industria 4.0 de la Cuarta Revolucion Industrial y de la
trasformacion digital en el sector publico, pues los procesos de transformacién de la
economia en el mundo, sus conceptos, enfoques y modelos propuestos alrededor de las
tendencias en la industria impactan de una u otra manera a la administracién publica. De
aqui se deriva una premisa que orienta este Plan y es que a futuro, todos los servidores
publicos deben desarrollar herramientas cognitivas, destrezas y conductas éticas que se
orienten al manejo y uso de las herramientas que ofrece este enfoque de la industria 4.0, de
manera tal que el cambio cultural organizacional en el sector publico, sea un resultado de la
formacion de las competencias laborales en esta materia y que esta vision transforme la
manera en la que el Estado produce los bienes y servicios a su cargo Yy las relaciones con la
ciudadania de forma positiva. En este sentido, la industria 4.0 y, por ende, el Gobierno 4.0 se
despliegan en un conjunto de tecnologias, conocimientos, practicas y saberes que
promueven una forma de producir bienes y servicios con mayor confiabilidad y calidad en la
gue la tecnologia, y las aplicaciones tecnolédgicas propician un canal dinamico para generar
interacciones entre el Estado y la ciudadania. (Plan Nacional de Formacién y Capacitacion
2020-2030).

EJE 4: INTEGRIDAD Y ETICA DE LO PUBLICO

Para el desarrollo de las conductas
asociadas a las competencias Figura 18. Cémo formar habitos con efectividad
comportamentales del sector publico
es importarte formar habitos en los

: L DESEO

servidores publicos, de manera tal, ‘ .
que hagan propios estos (La motivacion)
comportamientos y todos aquellos Querer hacerlo

necesarios para la construccion de

su identidad y de una cultura

organizacional en la gestion publica

prientgda a la efit_:acia y a la HABITO
integridad del servicio. Igualmente,
mejorar la comunicacion personal a
veces no solo requiere mejorar un :
habito, sino que a veces significa Como hacerlo
cambiarlo completamente o formar

uno nuevo. En cualquiera de los tres

casos, para formar un habito es Fuente Juan C Jiménez 2016
necesario que coincidan las

siguientes tres condiciones que plantea Juan Carlos Jiménez en su texto Como formar
hébitos con efectividad (2016).

PRACTICA SABER

(La habilidad) (La teoria)
Querer hacerlo



s, Cédigo: PLA-0045-003
gémx‘pm« PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION - PIC \Version: 06
""""""""""""" Vigencia: 27/01/2023

Institucional

3. MECANISMO PARA LA IMPLEMENTACION DE LOS EJES TEMATICOS EN LOS
PLANES Y PROGRAMAS DE CAPACITACION INSTITUCIONAL - PIC

Para la construccion de las lineas se tendran en cuenta las necesidades de aprendizaje
organizacional y las brechas de conocimiento que se originan entre las metas, productos y
resultados establecidos por la entidad para la presente vigencia y las habilidades,
capacidades y destrezas que los servidores requieran para su consecucion. La deteccion
de necesidades y la identificaciébn de brechas de conocimiento se adelantaran a nivel
organizacional.

Para la definicion de los ejes tematicos a desarrollar en este Plan de capacitacion
institucional, se tendra en cuenta las necesidades de formacion que los Directivos,
Asesores, Jefes y Coordinadores determinen en sus colaboradores segun los resultados
obtenidos en la evaluacion de desempefio y en las necesidades puntuales del area, servicio
o dependencia al cual pertenezca; también se apoyarad en la ejecucion de los planes y
proyectos de cada vigencia.

4. IMPLEMENTACION DEL PLAN DE CAPACITACION

4.1. ALCANCE

El PIC de la E.S.E. Hospital San Vicente de Padul, identifica las necesidades de capacitacion
y formacion para realizar la formulacion de acciones que permitan el fortalecimiento y
desarrollo de las capacidades y competencias de su personal, bajo criterios de equidad e
igualdad en el acceso a la capacitacion de acuerdo con el Plan Nacional de Formacioén y
Capacitacion 2020 - 2030, asi como con el Modelo Integrado de Planeacion y Gestion
(MIPG).

4.2. OBJETIVOS

4.2.1. GENERAL

Fortalecer las habilidades, competencias, aptitudes y destrezas Contribuyendo a la
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formacion y fortalecimiento de competencias de todo el personal sin importar el tipo de
vinculacién, a través de actividades de capacitacion, entrenamiento, induccién y
reinduccién, acordes con las necesidades identificadas, con el fin de mejorar el rendimiento
individual y grupal; conforme a lo establecido en el Plan Estratégico de Talento Humano,
enmarcado en las rutas de la Felicidad, del Crecimiento, de la Calidad y de la Informacion.

4.2.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

» |Integrar a través del proceso de induccion a los nuevos servidores al Sistema de Gestion
de Calidad y fortalecer su formacion integral hacia el Estado y la Cultura Organizacional
de la E.S.E. Hospital San Vicente de Paul.

= Fortalecer el desarrollo de competencias en el personal de la E.S.E. Hospital San
Vicente de Paul; de acuerdo lo establecido en el Decreto 2539 de 2005 y aquellas
relacionadas en el manual de funciones de la entidad, con el fin de mejorar su
desempeifio laboral y contribuir al logro de los objetivos estratégicos institucionales.

= Generar espacios para la integracion del personal donde se promueva una cultura
organizacional en virtud de los cambios y actualizaciones producidas en los procesos y
objetivos institucionales.

» Desarrollar actividades de sensibilizacion orientadas a fortalecer una actitud positiva en
los funcionarios hacia la prestacion del servicio.

4.3. POBLACION OBJETO

El plan institucional de capacitacion cubrird las necesidades de todo el personal sin
importar el tipo de contratacion y sus areas de trabajo, de acuerdo a la programacion
establecida. Estos podran acceder en igualdad de condiciones a los programas de
capacitacién y de bienestar que adopte la entidad para garantizar la mayor calidad de los
servidores publicos a su cargo. También es importante hacer claridad en el tipo de
programa a los que pueden acceder los funcionarios debido a su tipo vinculacion asi:
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Carrera Administrativa T " — Personas vinculadas
y Libre Nombramiento Pt i mediante contrato de
y Remocion = ’ prestacion de servicios
¢ Capacitacion Formal ¢ Inducciény ¢ Temas transversales
(De acuerdo con el Reinduccion de interés para el
Sistema de EStl’mUIOS) e Entrenamiento en el desempeﬁo
* Educacidn para el puesto de trabajo institucional.
trabajo y desarrollo e Temas transversales (No tienen calidad de
humano de interés para el servidores publicos)
* Induccidny desemperio
Reinduccion institucional.
e Entrenamiento en el
puesto de trabajo.
e Temas transversales.

4.3.1. OBLIGACIONES DE LOS BENEFICIARIOS

Conforme al articulo 12 del Decreto Ley 1567 de 1998, los beneficiarios del Plan
Institucional de Capacitacion tienen las siguientes obligaciones:

a.

Participar en la identificacion de las necesidades de capacitacion de su dependencia o
equipo de trabajo.

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

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

Servicio de agente capacitador dentro o fuera de la entidad, cuando se requiera.
Participar activamente en la evaluacién de los planes y programas institucionales de
capacitaciéon, asi como de las actividades de capacitacion a las cuales asista.

Asistir a los programas de induccién o reinduccién, segun su caso, impartidos por la
entidad.

4.4. MODALIDAD DE CAPACITACION

Para poder afrontar las necesidades y debilidades del hospital en materia de capacitacion,
se precisa disefiar los procesos que apunten alcanzar los objetivos planteados, de tal
manera que en la vigencia del presente plan y con los menores costos posibles se pueda
brindar la capacitacién requerida por todo el personal, optimizando los recursos con que se
cuentan, es decir, aprovechando los propios conocimientos del personal de planta y/o
acudiendo a la contratacion del servicio cuando el tema asi lo exija.
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- Capacitaciones ofrecidas por la administracion, es necesario analizar el potencial
humano con que cuenta el hospital y establecer dentro del personal quienes estan en
condiciones para capacitar al resto de los compafieros o equipos de trabajo, sin
importar el tipo de vinculacion; cumpliendo con los perfiles y cubriendo las expectativas
formativas planteadas.

- Capacitaciones contratadas, dado que se trata de capacitacion especializada donde
el hospital no cuenta con el recurso humano para dictar algunos temas y se hace
necesario acudir a la contratacibn, ya sea con personas naturales o juridicas
competentes para cumplir con la programacién del PIC.

- Alianzas Estratégicas, se acudira a la programacion de entidades como las
organizaciones privadas (ONG), las Instituciones publicas como el SENA, la ESAP, la
Gobernacion, los Organos de Control, la Asociacion de Hospitales de Risaralda, la
Cooperativa de Entidades de Salud del Risaralda, las Cajas de Compensacion Familiar,
entre otros que ofrecen permanentemente seminarios, talleres, diplomados vy
conferencias sobre temas de especial interés para la administracién publica.

- Capacitaciones Externas, donde el personal por cuenta propia suministra los soportes
de asistencia a foros, conferencias, simposios, paneles, congresos y encuentros
nacionales y locales ofrecidos por diferentes instituciones competentes para temas
especificos.

- Actividades en el sitio de trabajo o intercambio de conocimientos, realizando
conversatorio, dinamicas de grupo, solucién de problema, ejercicios de observacion,
entre otros, con los grupos o areas de trabajo.

4.5. DIAGNOSTICQ DE NECESIDADES DE CAPACITACION Y FORMACION Y
ELABORACION DEL PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACIONES - PIC

El diagnostico consiste en identificar las necesidades de capacitacion y formacion del
personal en general y la institucion, con el fin de mejorar el desempefio laboral y el
crecimiento personal ademas de cumplir con la mision y el desarrollo de los proyectos
institucionales.

El diagnostico de necesidad de capacitacién de la entidad consolidado sera producto de la
identificacion de necesidades por areas donde los jefes inmediatos de las diferentes areas
(asistenciales y administrativas), se retinen con su grupo de trabajo y cada funcionario
identifica las necesidades de capacitacion propias y del area, ademas de consolidar la
informacion recolectada mediante la Encuesta de Satisfaccion e Identificacion de
Necesidades en el Cliente Interno (FOR-0045-007) de tal manera que se programen las
actividades para la vigencia.
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De acuerdo a la Resolucion No. G-041-18 “por la cual se modifica la Resolucion G-016 -16
en cuanto a la creacion y conformaciéon del Comité de Bienestar Social, Incentivos y
Capacitaciones”, describe en su Articulo 11. “Son funciones del Comité de Bienestar Social,
Incentivos y Capacitaciones: k.- Participar en la evaluacion del Plan Anual de Bienestar
Social e Incentivos, asi como del PIC”.

Temas consignados en la Encuesta de Clima Organizacional

TEMA SUGERIDO POR LOSPARTICIPANTES

CANTIDAD
COINCIDENCIA

ATENCION INTEGRAL AL PACIENTE

REENTRENAMIENTO EN TEMAS ASISTENCIALES

(&)

VACUNACION COVID, PAI

PRIMEROS AUXILIOS

RCP

CODIGO AZUL

DIAGNOSTICO Y TRATAMIENTO ARTROSIS

CODIGO ROJO

DIABETES,

IMAGENES DIAGNOSTICAS

SALUD ORAL: ODONTOLOGIA E HIGIENE ORAL

CERTIFICADO DE DEFUNCION

LUMBAGO

MANEJO DE PATOLOGIAS CRONICAS

EKG

CISTITIS CRONICA

CODIGO LILA

CANCER DE CERVIX

MIGRANA

ARTRITIS REUMATOIDEA

HTA

ALZHEIMER

PLANEACION,

CALIDAD Y
CONTROL INTERNO

RIESGOS (SARLAFT/SICOF)

MIPG

ACREDITACION EN SALUD

HABILITACION

SGSSS - PAMEC

SEGURIDAD DEL PACIENTE

RPlRrlRr|lR[P|INRPIR|R|R|R|RP|P|RP[RP[RP[R[INM|INM|N[N[NN[N|W[W
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TEMA SUGERIDO POR LOSPARTICIPANTES C;QE‘:ITD'EQEI A

S SISTEMAS: EXCEL, REDES Y SQL, MANEJO HERRAMIENTAS, 15

= o PROCESAMIENTO DE DATOS
é’ g MANEJO DE NUEVAS TECNOLOGIAS (SISTEMAS Y MEDICAS) 4
i SERVICIO AL CIUDADANO (Valores y Etica) 2
% '<z; Andlisis de datos 1
> Participacion ciudadana 1
CAPACITACION EN TEMAS CONTABLES Y FACTURACION 5

FINANCIERA _

CONTRATACION CON LAS DIFERENTES EPS 1
TRABAJO EN EQUIPO 16
- © g COMUNICACION 12
2222 |HUMANIZACION 5
= &—)35 S® | MANEJO DEL ESTRES 4
Z>ET |LIDERAZGO 3
2 85 2 | SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO 3
G %gg LENGUEJE DE SENAS AVANZADO 2
© = GESTION AMBIENTAL 1
MOTIVACION 1

e Temas propuestos por psicologo para cada servicio o dependencia de acuerdo a la
ejecucion de las mesas laborales y Plan de Accion Riesgo Psicosocial.

SERVICIO / CARGOS

DIMENSION BATERIA DE RIESGO PSICOSOCIAL

Jefes Oficina o Lideres de Proceso

Liderazgo, trabajo en equipo, comunicacion asertiva,
resolucién de conflictos

Urgencias

Demandas emocionales y relaciones sociales en el trabajo

Consulta externa - Rx

Relaciones sociales en el trabajo

Hospitalizacion - Observacion

Demandas ambientales y de esfuerzo fisico y relaciones
sociales en el trabajo

Facturacion

Caracteristicas del liderazgo, relaciones sociales en el
trabajo, demandas emocionales y sintomatologia asociada
al estrés

Administrativos

Relaciones sociales en el trabajo y caracteristicas del
liderazgo

Planeacion y sistemas de informacion

Relaciones sociales en el trabajo y caracteristicas del
liderazgo

Relaciones sociales en el trabajo, caracteristicas del

SIAU .
liderazgo
. Relaciones sociales en el trabajo, retroalimentacion del
Laboratorio . g .
desemperiio y caracteristicas del liderazgo
Salud Oral Demandas emocionales y sintomatologia asociada al estrés
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Fisioterapia

Caracteristicas del liderazgo, relaciones sociales en el
trabajo

Mantenimiento / Conductores

Demandas emocionales

Vigilancia

Aseo - Lavanderia

Caracteristicas del liderazgo, relaciones sociales en el
trabajo

e Temas sefialados por la oficina de Seguridad y Salud en el Trabajo y Gestion

Ambiental

TEMA

POBLACION OBJETIVO

Sensibilizaciéon sobre vacunacién COVID

Personal de planta, en mision, contratistas, aseo y
vigilancia

Puesta y retiro de EPP

Personal de planta, en mision, contratistas ps, aseo y
vigilancia

Lavado de manos

Personal de planta, en mision, contratistas, aseo,
vigilancia, ambulancia y farmacia

Protocolo de bioseguridad para COVID-19 y
normas universales de bioseguridad

Personal de planta, en mision, contratistas, aseo,
vigilancia, ambulancia, farmacia, alimentacién,
lavanderia

Limpieza y Desinfeccion

Personal de planta, en mision y contratistas ps

Gestion interna de residuos

Personal de planta, en mision, contratistas, aseo,
vigilancia, ambulancia, farmacia, alimentacién,
lavanderia

Como actuar en caso de emergencia

Personal de planta, en mision, contratistas, aseo,
vigilancia, ambulancia, farmacia, alimentacion,
lavanderia

Acoso laboral

Personal de planta, en mision y contratistas ps

Prevencién de consumo de sustancias
psicoactivas

Personal de planta, en misién y contratistas ps

Beneficios de los estilos de vida saludables,
para reduccion del riesgo cardiovascular.
(Nutricién, actividad fisica y suefio).

Personal de planta, en mision, contratistas, aseo,
vigilancia, ambulancia, farmacia, alimentacién,
lavanderia

Incidentes de trabajo, Accidentes de trabajo y
Enfermedad Laboral (Definiciones y proceso
de reporte)

Personal de planta, en mision, contratistas, aseo,
vigilancia, ambulancia, farmacia, alimentacién,
lavanderia

Riesgos laborales (Identificacion de peligros,
actos y condiciones inseguras)

Personal de planta, en mision, contratistas, aseo,
vigilancia, ambulancia, farmacia, alimentacion,
lavanderia

Cdémo actuar ante una situacion de riesgo
publico

Personal de planta, en misidon y contratistas ps

Manejo de ropa hospitalaria

Personal asistencial

Plan Hospitalario de Emergencias - Activacion
de areas de expansién

Personal Asistencial

Manejo seguro de cargas (Manipulacion del
paciente)

Personal asistencial que manipula pacientes
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TEMA POBLACION OBJETIVO
Higiene postural en puesto de trabajo E;trj:?]r;al administrativo y personal de consulta

Plan de contingencia relacionado con el

; . Personal asistencial y aseo hospitalario
manejo de residuos

Ruta sanitaria Personal de aseo hospitalario
Primeros auxilios Brigadistas
Evacuacién Brigadistas
Control de incendios Brigadistas

Plan Hospitalario de Emergencias - Atencion

S Brigadistas
de emergencias internas

Manejo seguro de cargas (Manipulacién y

traslado de objetos) Personal de mantenimiento

Acoso laboral Coordinadores y jefes de areas
Comunicacion asertiva COCOLA
Liderazgo COCOLA
(F:Qoeriz;llci:;)gses interpersonales y Resolucion de COCOLA

Sensibilizacién Ley 1010, funciones y

responsabilidades del COCOLA COCOLA

Conductas del acoso laboral COCOLA

Funciones y responsabilidades del COPASST |COPASST

Inspecciones de seguridad COPASST
Auditoria del SG-SST COPASST
Curso de SG-SST de 50 horas COPASST

Funciones y responsabilidades del GAGAS GAGAS

Riesgos ambientales y sanitarios en el manejo

de residuos - Legislacién vigente GAGAS

Gestion interna de residuos GAGAS

4.5.1. APROBACION DE LOS TEMAS DEL PLAN INSTITUCIONAL DE
CAPACITACIONES

Posterior a la identificacién de las necesidades de capacitacion y formacion se envia la
propuesta ajustada en el archivo que consolida la ejecucion de los temas a los Jefes de
Area, Lideres de Proceso y el Comité de Bienestar Social, Incentivos y Capacitaciones
quienes estan encargados de realizar la revision técnica, revisen la viabilidad de tiempos
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para la ejecucion de las actividades y aprueben el Plan Institucién de cada vigencia.

4.6. SOCIALIZACION

El Plan Institucional de Capacitaciones sera socializado de manera virtual (correos
electronicos) con los Jefes de Area y Lideres de proceso para que ellos a la vez difundan la
informacion de cada uno de sus procesos con sus equipos de trabajo y coordinen los
tiempos de ejecucion de las actividades.

4.7. RECURSOS

Segun el Decreto 1567 de 1998 en su art. 3, d) Recursos. Cada entidad contara para la
capacitaciobn con los recursos previstos en el presupuesto, asi como con Sus propios
recursos fisicos y humanos, los cuales debe administrar con eficiencia y transparencia,
estableciendo mecanismos que permitan compartirlos con otros organismos para optimizar
su impacto. El Departamento Administrativo de la Funcién Publica apoyara la busqueda de
mecanismos de coordinacion y de cooperacién interinstitucional que hagan posible utilizar
con mayor eficiencia los recursos disponibles para hacer capacitacion en las entidades del
Estado; para designar el presupuesto de la entidad se tendra en cuenta el numero de
participantes para un evento determinado y los costos unitarios por participante o por hora
clase, los costos fijos permanentes y los costos variables.

COSTOS FIJOS COSTOS VARIABLES
- Honorarios del instructor o profesional que dicte la | - Gastos por inscripciones a
capacitacion. seminarios, talleres o congresos, etc.
- Gastos por arrendamiento de auditorio o sede - Gastos de viaje, pasajes, viaticos,
donde se lleva a cabo el evento, en caso de ser etc.
necesario o se haga fuera de la empresa. - Gastos por cofinanciacion  de
- Gastos por refrigerios o almuerzos de los postgrados, cursos, actualizaciones y
participantes en caso de que asi se requiera. otros.
- Suministro de implementos para desarrollo del
seminario, taller o congreso.
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5. PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION PIC - VIGENCIA 2022
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6. INDUCCION, REINDUCCION Y ENTRENAMIENTO

En la institucion se cuenta con Manual de Ingresos (Induccién General, Entrenamiento y
Reinduccién) (MAN-0045-001), el cual esta disefiado para todo el personal sin importar el
tipo de vinculacion.

En esta primera etapa se orienta al personal en temas que le permitan actualizar y
potenciar sus competencias de tal manera que estas se ajusten al proposito de la
institucion.

Nota: Esta informacion esta contenida en el Manual de Ingresos (Induccion General,
Entrenamiento y Reinduccion) (MAN-0045-001)

7. EJECUCION DEL PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACIONES PIC

Posterior a la consolidacién y aprobacién del Plan Institucional de Capacitaciones — PIC y
recibir la aprobacion por parte de la Gerencia y el Comité de Bienestar Social, Incentivos y
Capacitaciones, el Plan es socializado con el personal y se ejecuta de acuerdo a la
programacion establecida.

La programacion se pude ver afectada por decisiones o acciones internas y/o externas que
conlleven a reprogramar las actividades o a cambiar los temas.

La consolidacién y seguimiento de la ejecucion del Plan Institucional de Capacitaciones —

PIC, est4d a cargo del responsable de la oficina de Desarrollo Humano quién entrega los
informes pertinentes durante toda la vigencia.

8. EVALUACION DEL PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION - PIC

Los indicadores que permiten hacer seguimiento y medir el impacto del Plan Institucional
de capacitacion para cada vigencia son:
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INDICADOR FORMULA

NIVEL DE CUMPLIMIENTO

No. Capacitaciones realizadas en el periodo

No. Capacitaciones programadas en el periodo

PORCENTAJE DE PARTICIPACION
EN PLAN DE CAPACITACION

No. funcionarios que participan en
capacitaciones en el periodo

No. funcionarios proyectados a participar en
el plan de capacitaciones en el periodo

GRADO DE EFECTIVIDAD

Total de encuestas con calificacion satisfactoria
en el grado de efectividad del PIC

Total de encuestas aplicadas
en el grado de efectividad PIC

9. ANEXOS

DOCUMENTO DE REFERENCIA

Caodigo Referencia Ixjr%irivdoe Clasificacion
Decreto Ley 1567 de 1998. Por el cual se crea el | oficina Talento

N/A Sistema Nacional de Capacitacion y el Sistema de HuMano Magnética
Estimulos para los Empleados del Estado.

N/A Ley 909 de 2004. Por el cual se expiden normas que | oficina Talento »
regulan el empleo publico, la carrera administrativa, Humano Magnética
gerencia publica y se dictan otras disposiciones.

N/A Decreto 1227 de 2005, (Titulo V Sistema nacional de
capacitacion y estimulos Capitulo | Sistema Nacional
de capacitacion, en sus articulos 65 y 66) se
establece que los planes de capacitacion | cina Talento »
institucionales deben responder a estudios que HuMano Magneética
identifiguen necesidades y requerimientos de las
areas de trabajo y que los programas de capacitacion
deberan orientarse al desarrollo de las competencias
laborales.

N/A Decreto 4665 de 2007, por el cual se adopta el Plan | ~yicina Talento B
Nacional de Formacién y Capacitacion de empleados HuMano Magnetica
publicos para el desarrollo de Competencias.

N/A Decreto 1072 de 2015, por el cual se expide el Oficina Talento Magnética

Decreto Unico Reglamentario del Sector Trabajo.
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Archivo

e Articulo 2.2.4.6.11 Humano

e Paragrafo 2, del Articulo 2.2.4.6.11
N/A Decreto 1083 de 2015, por medio del cual se expide el

Decreto Unico Reglamentario del sector de la Funcién
Publica.

e Articulo 2.2.9.1 Planes de capacitacion.

e Articulo 2.2.9.3 Plan Nacional de Formacion y
Capacitacion.

e Articulo 2.29.4 Red Interinstitucional de
Capacitacion para Empleados Publicos.

e Articulo 2.2.9.5 Actualizacién del Plan Nacional de
Formacién y Capacitacibn para los Servidores
Publicos.

e Articulo 2.2.9.6 Proyectos de Aprendizaje por
Competencias

Oficina Talento
Humano

Magnética

N/A

Decreto 1083 de 2015 articulos 2.2.46 y 2.2.4.7
(Decreto 2539 de 2005), por el cual se establecen las
competencias laborales generales para los empleos
publicos de los distintos niveles jerarquicos de las
entidades a las cuales aplican los Decretos — Ley 770
y 785 de 2005.

Oficina Talento
Humano

Magnética

N/A

Resolucion 390 de 2017 Por la cual se actualiza el
Plan Nacional de Formacion y Capacitacion para

el Desarrollo y la Profesionalizacion del Servidor
Publico 2017 - 2027.

Oficina Talento
Humano

Magnética

N/A

Decreto 051 de 2018 Por el cual se maodifica
parcialmente el Decreto 1083 de 2015, Unico
Reglamentario del Sector de Funcién Publica, y se
deroga el Decreto 1737 de 2009.

Oficina Talento
Humano

Magnética

N/A

Decreto 815 de 2018, Por el cual se modifica el
Decreto 1083 de 2015, Unico Reglamentario del
Sector de Funcion Publica, en lo relacionado con las
competencias laborales generales para los empleos
publicos de los distintos niveles jerarquicos.

Oficina Talento
Humano

Magnética

N/A

Circular Externa No 100-010-2014 Departamento
Administrativo de la Funcion Puablica.

Orientaciones en materia de capacitacion y formacién
de los empleados publicos.

Oficina Talento
Humano

Magnética

N/A

Bases Plan Nacional de Desarrollo, atendiendo los
pilares y estrategias propuestas para el periodo
2018-2022.

Oficina Talento
Humano

Magnética

N/A

Plan Nacional de Formacién y Capacitacion para el
Desarrollo y la Profesionalizacion del Servidor Publico
del Departamento Administrativo de la Funcién
Publica — DAFP y Escuela Superior de Administracién
Pulblica -ESAP.

Oficina Talento
Humano

Magnética
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N/A MIPG — Modelo Integrado de Planeacion y Gestion,
Decreto 1499 de 2017, Por medio del cual se moglifica o
el Decreto 1083 de 2015, Decreto Unico | Oficina Talento Magnética
Reglamentario del Sector Funcion Publica, en lo Humano
relacionado con el Sistema de Gestion establecido en
el articulo 133 de la Ley 1753 de 2015.
N/A CIRCULAR 12-2017 Departamento Administrativo de o
la Funcién Publica. lineamientos sobre jornada | Oficina Talento Maanéti
o . : agnética
laboral, principio de igualdad en las relaciones Humano
laborales y proteccion a la mujer.
N/A | CIRCULAR 100.04-2018 Departamento Administrativo o
de la Funcién Publica. Cursos Virtuales Oficina Talento Magnética
del Modelo Integrado de Planeacion y Gestion — Humano
MIPG.
N/A Ley 1960 de 2019. Por el cual se maodifican la Ley_ 909 | Oficina Talento B
de 2004, el Decreto-ley 1567 de 1998 y se dictan Magnética
1 - Humano
otras disposiciones.
REGISTROS
L0 : Lugar de e
Cadigo Referencia g . Clasificacion
Archivo
FOR-0079-001 Acta de Reunion Desarrollo FISIC?.y
Humano Magnética
. . . D Il Fisi
FOR-0079-004 Registro de Asistencia esarrotio ISIC? .y
Humano Magnética
GLOSARIO
TERMINO DEFINICION

ADMINJSTRACION
PUBLICA

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

AUTORIDAD PUBLICA

Se reconoce cuando el poder es otorgado por el Estado y la persona se
encuentra facultada por la normativa para decidir en su nhombre. Entonces,
se identifica como autoridad publica a aquellos servidores publicos con
poder de mando, en donde, cada accion emitida por estos tendrd un
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TERMINO DEFINICION

impacto sobre los gobernados (Corte Constitucional de Colombia, Sala
Tercera de Revision. T- 501/92, 1992).

BRECHAS
ESTRUCTURALES

Son aquellos inconvenientes que dificultan el desarrollo econdémico y la
construccién de una sociedad inclusiva. Las brechas estructurales son la
linea de base para medir las necesidades e identificar los desafios que
implica a largo plazo. Algunas estan relacionadas con la pobreza, la
infraestructura, la educacién, la desigualdad, el género y el medio
ambiente (Pardo, 2014).

CAPACITACION

Es el conjunto de procesos organizados relativos a la educacion para el
trabajo y el desarrollo, como a la educacion informal. Estos procesos
buscan prolongar y complementar la educacion inicial mediante la
generacién de conocimientos, el perfeccionamiento de habilidades y el
cambio de actitudes, con el fin de incrementar la capacidad individual y
colectiva para contribuir al desarrollo personal integral y al cumplimiento
de la mision de las entidades.

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

CAPITAL HUMANO

Es un grupo de personas que promueve el éxito en una organizacion. En
la economia actual es considerado como el mecanismo mas importante ya
gue permite el desarrollo organizacional y se convierte en una ventaja para
las instituciones al momento de dar respuesta a las demandas y
fendmenos del entorno. Asi mismo, se estima que hace parte integral de la
rigueza de las naciones pues son la principal fuente de ingreso. En el
capital humano se tienen en cuenta aspectos formativos, experiencia,
cultura y entorno al ser el contexto con el que interactda la unidad social.
De igual forma es un elemento intangible que pone en marcha la
planeacion, innovacion y productividad de una entidad (Tinoco y Soler,
2011).

CARRERA
ADMINISTRATIVA

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

COMPETENCIA

Es la capacidad de una persona de desempefiar, 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 esta
determinada por los conocimientos, destrezas, habilidades, valores,
actitudes y aptitudes que debe poseer y demostrar el empleado”. (Guia
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TERMINO

DEFINICION

para la Formulacion del Plan Institucional de Capacitacion — PIC 2012-
DAFP).

El Decreto 815 de 2018, en su Articulo 2.2.4.2., describe las competencias
asi: “Definicion de competencias. Las competencias laborales se definen
como la capacidad de una persona para desempefiar, 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 aptitudes que debe poseer y demostrar el
empleado publico”.

COMPETENCIAS
LABORALES

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

EDUCACION FORMAL

Se imparte en establecimientos educativos acreditados, en los que la
dinamica se organiza por medio de ciclos con pausas progresivas y se
clasifica en preescolar, basica y media. Adicionalmente, se caracteriza por
la obtencion de titulos y acceso a grados superiores. Este tipo de
educacion le permite al individuo desarrollar habilidades, aptitudes y
conocimientos (Ley 115, 1994, art. 10-11).

EDUCACION
INFORMAL

es todo conocimiento libre y espontdneamente adquirido, proveniente de
personas, entidades, medios de comunicacion masiva, medios impresos,
tradiciones, costumbres, comportamientos sociales y otros no
estructurados. (Ley 115 de 1994).

EDUCACION PARA EL
TRABAJO Y
DESARROLLO
HUMANO

Educacion que se ofrece con el objeto de complementar, actualizar, suplir
conocimientos y formar en aspectos académicos o laborales, sin sujecién
al sistema de niveles y grados establecidos”. (Guia para la Formulacion
del Plan Institucional de Capacitacion — PIC 2012- DAFP). La Educacion
no formal, hoy denominada Educacion para el Trabajo y el Desarrollo
Humano (segun la Ley 1064 de 2006), comprende la formacion
permanente, personal, social y cultural, que se fundamenta en una
concepcién integral de la persona, que una institucién organiza en un
proyecto educativo institucional, y que estructura en curriculos flexibles sin
sujecion al sistema de niveles y grados propios de la educacion formal.
(Ley 115 de 1994).

EMPLEO PUBLICO

Se considera como la estructura y la base de la Funcion Publica. Asi
mismo, es un conjunto de funciones, responsabilidades y demandas
detalladas en la Constitucion Politica que le son designadas a un individuo
con el fin de contribuir al alcance de los objetivos del Estado, para lo cual
se requiere de una serie de competencias que contribuyen a la
consecucion de metas y propésitos (Hernandez, 2004).

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
gue se asimilen en la practica los oficios. En el corto plazo, se orienta a
atender necesidades de aprendizajes especificas requeridas para el
desempefio del cargo, mediante el desarrollo de conocimientos,
habilidades y actitudes observables de manera inmediata.
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ENTRENAMIENTO EN
EL PUESTO DE
TRABAJO

Busca impartir la preparacion en el ejercicio de las funciones del empleo
con el objetivo que se asimilen en la practica los oficios; se orienta a
tender, en el corto plazo, necesidades de aprendizaje especificas
requeridas para el desempefio del cargo, mediante el desarrollo de
conocimientos, habilidades y actitudes observables de manera inmediata.
La intensidad del entrenamiento en el puesto de trabajo debe ser inferior a
160 horas y a este pueden acceder todos los servidores publicos
independientemente de su tipo de vinculacién.

FORMACION

En el marco de la capacitacion, es el conjunto de procesos orientados a
desarrollar y fortaleces una ética del servidor publico basada en los
principios que rigen la funcién administrativa.

GOBIERNO ABIERTO

La Carta Iberoamericana de Gobierno Abierto (2016) define el término
como el conjunto de mecanismos y estrategias que contribuyen a la
gobernanza publica y al buen gobierno, basado en los pilares de la
transparencia, participacién ciudadana, rendicién de cuentas, colaboracién
e innovacién, donde la ciudadania tiene un rol protagdnico 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 accion
publica 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. (Fuente: Plan Nacional de Formacion y
Capacitacién 2020-2030.)

GRUPOS DE INTERES

Individuos u organismos especificos en cuyo beneficio se lleva a cabo la
intervencion para el desarrollo. (OCDE, 2014). No se limita a los usuarios,
gremios o proveedores, incluye necesariamente la identificacion de grupos
de interés del entorno, tales como comunidad, gobierno, medio ambiente,
entre otros.

INDUCCION Y
REINDUCCION

Procesos de formacién y capacitacion enfocados a la facilitacion 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 informacién
esencial para el conocimiento la funcion pudblica, estimulando el
aprendizaje y desarrollo individual y organizacional (Decreto 1567 de
1998-articulo 7).

INTEGRIDAD

Cumplimiento de las promesas que hace el Estado a los ciudadanos frente
a la garantia de su seguridad, la prestacién eficiente de servicios publicos,
la calidad en la planeacion e implementacion de Politicas Publicas que
mejoren la calidad de vida de cada uno de ellos.

METODOLOGIA

Es un acuerdo social que pretende establecer coherencia entre el nivel de
conocimiento del individuo y los lineamientos de adquisicion del
aprendizaje, en este sentido se implementan distintas estrategias que

PEDAGOGICA o , "
favorezcan el aprendizaje de los sujetos al momento de transmitir el
conocimiento (Acosta y Sanchez, 2012).
MIPG Modelo Integrado de Planeacion y Gestion
PLAN Documento que recoge de manera detallada lo que una entidad desea

hacer para cumplir un propdésito incorporando aspectos como rutas de
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trabajo (estratégicas u operativas), objetivos, cronogramas, responsables,
indicadores, recursos, riesgos y controles.
Conjunto de acciones organizadas para alcanzar los objetivos definidos en
un Proyecto de Aprendizaje.
PLAN DE Especifica los recursos humanos, materiales, técnicos y economicos, asi
APRENDIZAJE DEL |como los tiempos necesarios para el desarrollo de las actividades de
EQUIPO aprendizaje. Debe hacerse a nivel de equipo y de acuerdo con este plan,

cada uno de los miembros del equipo debe definir los objetivos
individuales en el Plan Individual de Aprendizaje.

PLAN INDIVIDUAL DE
APRENDIZAJE

Es una guia individual, se definen los objetivos individuales a partir del
plan colectivo y la manera en que cada miembro va a participar para el
cumplimiento de los objetivos del equipo. Se desarrolla a través de los
planes de mejoramiento individual.

PLAN INSTITUCIONAL
DE CAPACITACION PIC

de acuerdo con lo sefialado en la Guia Metodologica de la ESAP y
Funcion Publica y lo contemplado en el Decreto 1567 de 1998 es “el
conjunto coherente de acciones de capacitacion y formacién, que durante
un periodo de tiempo y a partir de unos objetivos especificos, facilita el
desarrollo de competencias, el mejoramiento de los procesos
institucionales y el fortalecimiento de la capacidad laboral de los
empleados a nivel individual y de equipo para conseguir los resultados y
metas institucionales establecidos en una entidad publica”.

POLITICAS DE
GESTION Y
DESEMPENO

“se entienden como el conjunto de lineamientos, directrices e instrucciones
formulados por las entidades lideres de politica para el desarrollo de la
gestion y el desempefio institucional de las entidades y organismos del
Estado; estas politicas pueden operar a través de planes, programas,
proyectos, metodologias o estrategias y pueden contar con instrumentos
de recoleccién de informacion administrados por una o varias de las
entidades lideres (Funcién Publica, 2018, pag. 20).

POLITICAS PUBLICAS

Se conciben como las acciones, decisiones e instrumentos que funcionan
de forma integral al momento de dar una posible solucion a problemas
relevantes en la comunidad. De acuerdo con esto, son acciones
especificas para alcanzar objetivos especificos. En la formulaciéon de
politicas publicas participan el Estado, actores gubernamentales y a su vez
entidades privadas, las cuales a través de la interaccion, negociacion y
cooperacion de individuos, grupos e instituciones permite enlazar los
intereses a las decisiones para que puedan ser ejecutadas en el territorio y
responder a las dificultades identificadas. Por otro lado, al establecer una
politica lo que se espera es modificar y determinar el comportamiento
social (Roth, 2002; Arroyave, 2011).

PROFESIONALIZACION

Para evitar que el término de profesionalizacion tienda a generar confusion
y se asocie al interés por aumentar el porcentaje de servidores titulados
por la educacion formal es necesario precisarlo. Michoa (2015) sefiala que
este concepto hace referencia al proceso de transito de una persona, que
inicia con su ingreso al servidor publico, el posterior crecimiento y
desarrollo en el mismo y que culmina con su egreso (planificado y
controlado). Este proceso es independiente al nivel jerarquico del servidor
y en ese sentido, la profesionalizacion estrecha las brechas que puedan
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existir entre los conocimientos anteriores que tenga el servidor y las
capacidades y conocimientos puntuales que requiera en el ejercicio de su
cargo.

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
y responsabilidades estan determinadas por la Constitucion, las leyes y
normas que rigen al pais (Constitucién Politica, 1991).

SISTEMA NACIONAL
DE CAPACITACION

De acuerdo con el Decreto Ley 1567 de 1998, se entiende como “el
conjunto coherente de politicas, planes, disposiciones legales,
organismos, escuelas de capacitacion, dependencias Yy recursos
organizados con el propdésito comun de generar en las entidades y en los
empleados del Estado una mayor capacidad de aprendizaje y de accion,
en funcion de lograr la eficiencia y la eficacia de la administracion,
actuando para ello de manera coordinada y con unidad de criterios.”
(Decreto Ley 1567 de 1998, art. 4).

TALENTO HUMANO

Son las personas, sus conocimientos, experiencias, habilidades vy
pasiones que permiten movilizar a la organizacion hacia el logro de sus
cometidos. La gestion del talento humano es el conjunto de lineamientos,
decisiones, practicas y métodos para orientar y determinar el quehacer de
las personas que la conforman, su aporte a la estrategia institucional, las
responsabilidades inherentes a los cargos y las relaciones laborales que
se generan en el ejercicio administrativo.

VALOR PUBLICO

“El concepto de valor publico se encuentra referido al valor creado por el
Estado a través de la calidad de los servicios que presta a la ciudadania,
las regulaciones que gestiona para el bienestar de toda la sociedad y el
gjercicio de creacion de Politicas Publicas que buscan satisfacer
necesidades propias de la poblacion.” (Funcién Publica, 2016).

NOTAS DE CAMBIO

Version Fecha d_e, Descripcion del cambio
Actualizacioén

1 2018 Elaboracion del Documento

2 16-01-2019 Actualizacion de la informacion

3 28-05-2020 Actualizacion de la mformac_lon de acuerdo a la normatividad

vigente
Actualizacién de la informaciéon de acuerdo a los ajustes
3 01-10-2020 realizados por temas incluidos por la pandemia covid-19, y
temas ofertados por entes externos.
4 29-01-2021 Actualizacion de la informacion de acuerdo a la normatividad

vigente
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Version L, Descripcion del cambio
Actualizacion
Actualizacién de la informacion de acuerdo a la normatividad
13-01-2022 _ - _ Vigente. 5
5 Ajuste actividades Formativas de acuerdo a la programacion de
28-02-2022 . . o
la areas, Resultados encuesta de clima organizacional y Plan
Nacional de Capacitaciones.
Actualizacién de la informacion de acuerdo a la normatividad
6 27-01-2023 vigente.
CONTROL DE EMISION
Elabordé / Actualizo Revis6 / Aprobo
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Nombre Alejandra Nieto Franco
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Diana Carolina Bedoya Martinez
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