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1. INTRODUCCCION

La formacion, la capacitacién y el entrenamiento del Talento Humano al servicio del Hospital
Roberto Quintero Villa ESE Montenegro, juegan un papel estratégico en la cultura
organizacional.

El PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION (PIC), es un instrumento para el
direccionamiento, gestion y control de la capacitacion. En él se establecen los objetivos,
metas, estrategias y los recursos financieros que haran posible el desarrollo del plan en la
presente vigencia, a través de la ejecucion de cada una de las acciones identificadas al
interior de la Institucién.

Este Instrumento contempla la realizacion de capacitaciones de tipo técnico-cientifico,
técnico-administrativo y humano, en respuesta a las necesidades y al perfil laboral de los
funcionarios.

El Plan esta concebido para que todos los procesos se comprometan en su ejecucion,
seguimiento y control como principales beneficiados, reflejandose en su desempefio
laboral, en sus relaciones familiares, sociales y con el entorno, fortaleciendo la seguridad
del paciente que involucra la disminucién de las infecciones asociadas a la atencion en
salud y los eventos adversos y la seguridad y salud en el trabajo, con la minimizacién de
incidentes o accidentes laborales.

Es asi como la ESE debe fortalecer los saberes, actitudes, habilidades, destrezas y
conocimientos de sus colaboradores por medio del componente de Capacitacién (Plan
Institucional de Formacién y Capacitacion “PIFC”).
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2. DIRECCIONAMIENTO ESTRATEGICO

2.1. PLATAFORMA ESTRATEGICA

Desde el 16 de febrero de 2017, el Hospital de Montenegro San Vicente ESE, cambia de
razon social por el de Hospital Roberto Quintero Villa ESE.

El cambio de nombre, fue aprobado por el Concejo Municipal de Montenegro, tras la
propuesta ciudadana liderada por el Alcalde Alvaro Hernandez Gutiérrez y que habia sido
acogida por la Junta Directiva de la entidad y el Concejo Municipal, el 22 de agosto de 2016.
Se hizo efectivo tras la firma del acto administrativo mediante el cual se adoptd la nueva
razon social.

2.1 MISION

Somos una entidad publica que presta servicios de salud de baja complejidad,
comprometida con la promocidon y mantenimiento de la salud de sus usuarios vy
colaboradores.

2.2 VISION

Ser en el 2028 una institucidén prestadora de servicios de salud primarios, que brinde
un modelo de atencion segura y humanizada a partir del mejoramiento continuo
teniendo un modelo de gestion autosostenible.

2.3 POLITICA DE CALIDAD

El Hospital Roberto Quintero Villa ESE se compromete con sus usuarios y partes
interesadas a brindar una atencién humanizada y segura en la prestacion de los servicios
de salud, a través del fortalecimiento de la gestién estratégica del talento humano, el
mejoramiento continuo de los procesos y la consolidacidon de un modelo de gestion
administrativa y financiera sostenible, transparente y amigable con el medio ambiente.

2.4 PRINCIPIOS

Mejoramiento continuo
Competitividad y liderazgo
Seguridad del paciente
Equidad

Sostenibilidad
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2.5 VALORES

HONESTIDAD: Actuo siempre con fundamento en la verdad, cumpliendo mis
deberes con transparencia y rectitud, favoreciendo el interés general.

RESPETO: Reconozco, valoro y trato de manera digna a todas las personas, con
sus virtudes y defectos, sin importar su labor, su procedencia, sus titulos o cualquier
otra condicion.

COMPROMISO: Soy consciente de la importancia de mi rol como servidor publico
y estoy en disposicién permanente para comprender y resolver las necesidades de
las personas con las que me relaciono en mis labores cotidianas, buscando siempre
mejorar su bienestar.

DILIGENCIA: Cumplo con los deberes, funciones y responsabilidades asignadas a
mi cargo de la mejor manera posible, con atencién, prontitud, destreza y eficiencia,
para asi optimizar el uso de los recursos del Estado.

JUSTICIA: Actuo con imparcialidad, garantizando los derechos de las personas, con
equidad, igualdad y sin discriminacion.

3. MARCO NORMATIVO

LA CONSTITUCION POLITICA DE COLOMBIA. Con el propésito de satisfacer las
necesidades de la comunidad, estipula que la educacion es un derecho propio de las
| personas e igualmente establece en su articulo 54 que «Es obligacion del Estado y los
empleadores ofrecer formacion y habilitacion profesional y técnica a quienes lo requieran»

DECRETO 1567 DE AGOSTO 5/1998. Por el cual se crean el Sistema Nacional de
Capacitacioén y el Sistema de Estimulos para los Empleados del Estado.

Articulo 4 - “Definicion de capacitacion: Se entiende por capacitacién el conjunto de
procesos organizados, relativos tanto a la educacion no formal como a la informal de
acuerdo con lo establecido por la ley general de educacion, dirigidos a prolongar vy
complementar la educacion, inicial mediante la generacion de conocimientos, el desarrollo
de habilidades y el cambio de actitudes, con el fin de incrementar la capacidad individual y
colectiva para contribuir al cumplimiento de la mision institucional, a la mejor prestacién de
servicios a la comunidad , al eficaz desempefio del cargo y al desarrollo personal integral.
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Esta definicién 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 funcién administrativa®.

DECRETO NO. 682 DE ABRIL 16 /2001. Por el cual se adopta el Plan Nacional de
Formacion y Capacitacion.

LEY 734 DE 2002, ART. 33, NUMERAL 3Y ART. 34, NUMERAL 40. Los cuales establecen
como Derechos y Deberes de los servidores publicos, recibir capacitacion para el mejor
desempeno de sus funciones.

LEY 909 DE SEPTIEMBRE 23/ 2004. Por la cual se expiden normas que regulan el empleo
publico, la carrera administrativa, gerencia publica y se dictan otras disposiciones.
Articulo 15 - “Las Unidades de Personal de las entidades.

...2. Seran funciones especificas de estas unidades de personal, las siguientes...e) Disefar
y administrar los programas de formacién y capacitacion, de acuerdo con lo previsto en la
ley y en el Plan Nacional de Formacion y Capacitacion...”

Articulo 36 - “Objetivos de la Capacitacion.

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

Articulo 65: Los planes de capacitacidon institucionales 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 se adelantados por las unidades de personal o por quien
| haga sus veces, para lo cual se apoyaran en los instrumentos desarrollados por el
Departamento Administrativo de la Funciéon Publica y por la Escuela Superior de
Administracion Publica. Los recursos con que cuente la administracion para capacitacion
deberan atender las necesidades establecidas en los planes institucionales de capacitacion.

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

Articulo 65:” Los planes de capacitacion institucionales 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.

Articulo 66:” Los programas de capacitacion deberan orientarse al desarrollo de las
competencias laborales necesarias para el desempefio de los empleados publicos en
niveles de excelencia.”...

© P
icontec

g liNet & DOCUMENTO CONTROLADO

2
1SO 9001 G

Centificado No, S5 5858-1

Vigilado Supersalud




Cédigo: 31-016
HOSPITAL PLAN INSTITUCIONAL DE Version: 005

“ Egg&ﬁlgﬂrg'yilﬂgﬂﬂwlu FORMACION Y CAPACITACION Fecha: 29 01 2026
NIT. 890.000.400-2 Péglna 8 de 25

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

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

DECRETO 4665 DE NOVIEMBRE 29/ 2007. Por el cual se adopta el Plan Nacional de
Formacion y Capacitacién de empleados Publicos para el Desarrollo de Competencias.

DECRETO 894 DE 2017. ARTICULO 1. Modificar el literal g) del articulo 6 del Decreto Ley
1567 de 1998 el cual quedara asi: "g) Profesionalizacion del servidor publico.

“Todos los servidores publicos independientemente de su tipo de vinculacion con el Estado
podran acceder en igualdad de condiciones a la capacitacién, al entrenamiento y a los
programas de bienestar que adopte la entidad para garantizar la mayor calidad de los
servicios publicos a su cargo, atendiendo a las necesidades y presupuesto de la entidad.”

DECRETO 1499 DE 2017. Por medio del cual se modifica el Decreto 1083 de 2015, Decreto
Unico Reglamentario del Sector Funcion Publica, en lo relacionado con el Sistema de
Gestidn establecido en el articulo 133 de la Ley 1753 de 2015.

LEY 1960 DE 2019. “Por el cual se modifican la Ley 909 de 2004, el Decreto-Ley 1567 de
1998 y se dictan otras disposiciones” Art. 3°literal g) del articulo 6°del Decreto 1567 de
1998, quedara asi: “g) profesionalizacion del servidor publico. Los servidores publicos,
independientemente de su tipo de vinculacién con el Estado, podran acceder a los
programas de capacitacion y bienestar que adelante la entidad, atendiendo a las

| necesidades y al presupuesto asignado. En todo caso si el presupuesto es insuficiente se
dara prioridad a los empleados con derechos de carrera administrativa”

Sentencia C-527/17 expediente RDL -027.

Circular Externa N° 100-010-2014 del Departamento Administrativo de la Funcién
Publica - DAFP

Vigilado Supersalud

Gestion Estratégica del Talento Humano, v1 DAFP, 2017. Circular Externa No.11
DAFP, 2017.

Cumplimiento Acuerdos alcanzados como resultado de la negociacién colectiva con
las organizaciones sindicales de empleados publicos.
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CIRCULAR EXTERNA NO.12 DAFP, 2017. Lineamientos sobre jornada laboral, principio
de igualdad en las relaciones laborales y proteccion a la mujer.

RESOLUCION NO. 0667 DE 2018. Por medio de la cual se adopta el catalogo de
competencias funcionales para las areas o procesos transversales de las entidades
publicas.

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

4. ALCANCE

El componente de Capacitacion inicia desde la deteccion de necesidades de capacitacion
por la alta direccion y cada responsable de proceso y finaliza con la evaluacion del impacto
de las capacitaciones desarrolladas en la vigencia; buscando el fortalecimiento y desarrollo
de las capacidades y competencias de sus servidores, bajo criterios de equidad e igualdad
en el acceso a la capacitacion.

5. OBJETIVOS DEL PROGRAMA DE FORMACION Y CAPACITACION

5.1 OBJETIVO GENERAL

Cubrir las necesidades y requerimientos de formacion y capacitacion expresados por los
responsables de procesos de la entidad para el fortalecimiento de las competencias

| laborales, reafirmando a la vez conductas éticas que permitan generar la cultura del servicio
y la confianza ciudadana a través del autoaprendizaje.

| &5 |

5.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

v' Establecer los lineamientos tematicos prioritarios a desarrollar en materia de
formacion, capacitacion y entrenamiento.

Vigilado Supersalud

v Contribuir al mejoramiento institucional, fortaleciendo las competencias de los
funcionarios y la capacidad técnica de las areas que aportan a cada uno de los
procesos y procedimientos.

v' Establecer las orientaciones conceptuales, pedagdgicas, tematicas y estratégicas
de esta politica en el marco de la calidad y las competencias laborales.
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v" Promover el desarrollo integral de los colaboradores y el afianzamiento de una ética
del servidor publico.

v' Elevar el nivel de compromiso de los empleados con respecto a las politicas, los
planes, los programas, los proyectos, los objetivos y los procesos y procedimientos
de la entidad.

v' Fortalecer la capacidad, tanto individual como colectiva, de aportar conocimientos,
habilidades y actitudes, para el mejor desempefio laboral y para el logro de los
objetivos institucionales.

6. GLOSARIO

Administraciéon publica: Es el medio para lograr los fines del Estado en el que la
planificacion debe direccionarse a la optimizacion de los recursos disponibles, en este caso
se hace referencia a los impuestos de los ciudadanos, su administracion y su distribuciéon
equitativa. Adicionalmente, se adoptan estrategias y modelos que

permitan responder a las necesidades de la sociedad de forma eficiente y eficaz (Carvajal,
2015)

Capital humano: Es un grupo de personas que promueve el éxito en una organizacion.

En la economia actual es considerado como el mecanismo mas importante ya que permite
| el desarrollo organizacional y se convierte en una ventaja para las instituciones al momento
de dar respuesta a las demandas y fendmenos del entorno.

Asi mismo, se estima que hace parte integral de la riqueza de las naciones pues son la
principal fuente de ingreso. En el capital humano se tienen en cuenta aspectos formativos,
experiencia, cultura y entorno al ser el contexto con el que interactua 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).

Vigilado Supersalud

Capacitacion: “Se entiende por capacitacion el conjunto de procesos organizados,
relativos tanto a la educacion no formal como a la informal de acuerdo con lo establecido
por la ley general de educacion, dirigidos a prolongar y a complementar la educacion inicial
mediante la 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,

A
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icontec _m DOCUMENTO CONTROLADO

Z
1SO 9001 G

Centificado No, S5 5858-1




Cédigo: 31-016
HOSPITAL PLAN INSTITUCIONAL DE Version: 005
“ EEE%@MHJEJEHUV'LLA FORMACION Y CAPACITACION Fecha: 29 01 2026
NIT. 890.000.400-2 Péglna 11 de 25

los procesos de formacién, entendidos como aquellos que tienen por objeto especifico
desarrollar y fortalecer una ética del servicio publico basada en los principios que rigen la
funcién administrativa” (Decreto Ley 1567 de 1998, art. 4).

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

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

Educacién 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 obtencién 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).

Educacién para el trabajo y el desarrollo humano: La educacion para el trabajo y el
desarrollo humano, es la que se ofrece con el objeto de complementar, actualizar, suplir
conocimientos y formar, en aspectos académicos o laborales diferente al sistema de niveles
y grados establecidos por la Ley General de Educacion. (Ley 115, 1994, art. 36, modificado
por art. 1 de la Ley 1064 de 2006).

| Educacion informal: La educacion informal, es todo conocimiento libre vy
espontaneamente adquirido, proveniente de personas, entidades, medios masivos
de comunicacion, medios impresos, tradiciones, costumbres, comportamientos sociales y
otros no estructurados (Ley 115, 1994, art. 43).

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

=
0
o
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@

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

Formacion: En los términos de este Plan, se entiende la formacion 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.

Grupos de interés: 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 identificacién de grupos de interés del entorno,
tales como comunidad, gobierno, medio ambiente, entre otros.

Metodologia pedagégica: 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 favorezcan el aprendizaje de los
sujetos al momento de transmitir el conocimiento (Acosta y Sanchez, 2012).

Politicas publicas: Se conciben como las acciones, decisiones e instrumentos que
funcionan de forma integral al momento de dar una posible solucién a problemas relevantes
en la comunidad. De acuerdo con esto, son acciones especificas para alcanzar objetivos
especificos. En la formulacion de politicas publicas participan el Estado, actores
gubernamentales y a su vez entidades privadas, las cuales a través de la interaccién,
negociacion y cooperaciéon de individuos, grupos e instituciones permite enlazar los

O 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
_ :5 | modificar y determinar el comportamiento social (Roth,2002; Arroyave, 2011).
’EL Profesionalizacion: para evitar que el término de profesionalizacion tienda a generar
}' confusién y se asocie al interés por aumentar el porcentaje de servidores titulados por la
o educacion formal es necesario precisarlo. Michoa (2015) sefiala que este concepto hace
ge) referencia al proceso de transito de una persona, que inicia con su ingreso al servicio
.‘_.3 publico, el posterior crecimiento y desarrollo en el mismo y que culmina con su egreso
ke (planificado y controlado). Este proceso es independiente al nivel jerarquico del servidor y
> en ese sentido, la profesionalizacion estrecha las brechas que puedan existir entre los

conocimientos anteriores que tenga el servidor y las capacidades y conocimientos
puntuales que requiera en el ejercicio de su cargo.

Servidor publico: Toda persona natural que presta sus servicios como miembro de
corporaciones publicas, empleados o trabajadores del Estado y de sus entidades
dsacentralizadas territorialmente y por servicios. Sus funciones y responsabilidades estan
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determinadas por la Constitucion, las leyes y normas que rigen al pais (Constituciéon
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 y recursos organizados con el
propésito comun de generar en las entidades y en los empleados del Estado una mayor
capacidad de aprendizaje y de accion, en funcién 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).

Valor publico: Es la estrategia mediante la cual el Estado produce bienes y servicios
teniendo en cuenta la participacién 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 Democratico, 2012; Morales, 2016)

7. LINEAS DE ACCION PARA ENMARCAR EL PLAN DE CAPACITACION A
MIPG

El MIPG concibe al talento humano como el activo mas importante con el que cuentan las

entidades y por lo tanto, como el gran factor critico de éxito que les facilita la gestion y el

logro de sus objetivos y resultados

El talento humano, es decir, todas las personas que laboran en la administracion publica,

en el marco de los valores del servicio publico, contribuyen con su trabajo, dedicacion y
| esfuerzo al cumplimiento de la mision estatal, a garantizar los derechos y a responder las

demandas de los ciudadanos.

A continuacién, se presentan los lineamientos de la Politica del Plan de Formacion y
Capacitacion ordenados en tres (3) ejes, de acuerdo al Plan Nacional de Formacion y
Capacitacion para el Desarrollo y la Profesionalizacion del Servidor Publico. Mayo de 2017:
(Los temas que minimo deben abordar ese por ejes)

Vigilado Supersalud

Eje tematico I: Gestion del conocimiento en las entidades publicas

Responde a la necesidad de desarrollar en los servidores las capacidades orientadas al
mejoramiento continuo de la gestién publica, mediante el reconocimiento de los procesos
que viven todas las entidades publicas para generar, sistematizar y transferir informacion
necesaria para responder a los retos y a las necesidades que presente el entorno.
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Eje tematico Il: Formacién y capacitacion para la 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.

C 4 .

Valor Publico:

Encauzar el
funcicnamiento de
la adminisiracién
publica y de toma
de decisicnes
hacia la obtencién
de resultados con
calidad y efectividad,
garantizando la
oportuna safisfaccién
de las demandas de la
sociedad.

Hacer

Saber

Eje tematico lll: Gobernanza para la paz
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Net &

plblicos

Servicio dl ciudadans
Calidad del servicio
Desamallo humane
liderazgo

Proactividad
Orientacian al resultodo

Gerencia esfratégica

Gerencia financiero

Gesfion y desamolo del tolento humano
Promocién del liderazgo

Flujo de la informacion de manera poblica
Forialecer la legitimidad

Consecucion de recursos

Gestion presupuesta

Desarmcllo oganizociona

logro de metas y propdsitos organizacionales

Solucién de problemas

Foriclecimients de las capc:l-::idn:ldes de los servidores

Derechos polificos ¥ electorales
Rol del servidor piblico en la generacion de valor pablico

Crientacién esihaiégica
Empoderomiento a - __...’—-""'-—-

La Gobernanza para la paz le ofrece a los servidores publicos un referente sobre como
deben ser las interacciones con los ciudadanos, en el marco de la construccion de la
convivencia pacifica y de superacion del conflicto. En este sentido, los servidores orientan
su gestion con un enfoque de derechos.

DOCUMENTO CONTROLADO




-

Cédigo: 31-016
HOSPITAL PLAN INSTITUCIONAL DE Version: 005
0 EQEE@MJEJERUPVILU FORMACION Y CAPACITACION Fecha: 29 01 2026
NIT. 890.000.400-2 Pégina 16 de 25

e Dimension de . yae

Habilidades comunicativas y de relacionamiento
Creatividad y adaptacion

Vocacion de servicio

Convivencia y reconocimiento de la diversidad
Etica y fransparencia en la gesfién piblica
Inteligencia emocional

Ser

Mecanismos de protecciéon de DDHH
Accountability
Gobernanza - Mecanismos de participacién ciudadana
para la Paz: - Resolucién de conflictos
Optimizacién de recursos disponibles
No estigmatizacién, no discriminacion

Derechos Humanos
Principios y fines del Estado
Saber - Enfoque de derechos
Dimensionamiento geogréafico y espacial
Planificacién y gestion de los recursos naturales
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T'U 8. PLAN DE FORMACION Y CAPACITACION DE LA ESE
.|
QLJ 8.1 ESTRUCTURA Y DIAGNOSTICO DEL PLAN DE FORMACION Y CAPACITACION
% La proyeccion del PIC se plantea de la siguiente manera:
n
o) 8.1.1 Identificacion de las necesidades de capacitacion detectadas por la alta
'g direccién y por los responsables de cada proceso de la entidad.
—
K2
> Diagnéstico de necesidades de capacitacion:

Determinacién de las necesidades de capacitacién por Gerencia, Control Interno y Calidad
Actividad realizada al interior de cada proceso

Las exigencias de norma e institucionales

@
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Las oportunidades de mejora detectadas y formuladas dentro de un plan de mejoramiento
individual (Evaluacion de desempefio).

Resultado de procesos (Auditorias internas o externas, especificas de cada proceso) o
institucional (Basado en el plan integral de mejoramiento de los estandares de acreditacion)

8.1.2 Estructura del programa
Cubre las siguientes modalidades:

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 nuestros funcionarios tengan que estar capacitados o
informados para prestar un eficiente servicio al usuario.

PROGRAMADA: Se realiza en las diferentes areas o servicios y requiere de una
programacion basada en el diagnéstico de capacitacién. Es coordinada por el lider de
proceso y la Oficina de talento humano

CORPORATIVA: Obedece a las necesidades sentidas a nivel de la institucion y del
personal. Se orienta a cumplir los objetivos de Plan de Desarrollo y el Plan de Capacitacion
del Hospital.

8.1.3 Induccion

El programa de induccion tiene por objeto iniciar al funcionario en su integracion a la cultura
organizacional, al sistema de valores de la entidad, familiarizarlo con el servicio publico,
instruirlo acerca de la mision, visidbn y objetivos institucionales y crear sentido de
pertenencia hacia la entidad. Este programa se realiza cada vez que ingrese un
colaborador, es especifica en el cargo y la realiza el responsable de proceso.

o Plataforma estratégica de la ESE.

¢ Portafolio de servicios de la ESE.

e Gestion de calidad, humanizacion de los servicios
e Gestion Documental.

o Derechos, Deberes y Gestion de PQRS

e Sistemas de informacion

e Seguridad del paciente

e MIPG

e Programas de P y D (RIAS)

e Facturacion y Contratacién con EPS

Normas de Bioseguridad, Manejo de residuos
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8.1.4 Re induccioén

El programa de Reinduccion esta dirigido a reorientar la integracion del empleado a la
cultura organizacional en virtud de los cambios producidos en la entidad, fortaleciendo su
sentido de pertenencia e identidad frente a la Institucion. La reduccién se realizara una vez
cada semestre. (Decreto 1567 CAPITULO II).

o Cddigo de integridad

e PGIRASA

e Gestion de calidad

¢ Plataforma estratégica, portafolio de servicios,
¢ Modelo de humanizacion

¢ Rendicion de cuentas

e Sistemas de informacién

e Seguridad y salud en el trabajo

¢ Manual de bioseguridad

¢ Manual de Funciones

8.1.5 Entrenamiento en el puesto de trabajo

Es la preparacién que se imparte en el ejercicio de las funciones del empleo con el objetivo
de que se asimilen en la practica de los oficios: se orienta por lo tanto a atender, en el cierto
plazo necesidades de aprendizaje especificas para el desempefio de las funciones,
mediante el desarrollo de conocimientos, habilidades y actitudes que se manifiestan en
desempefios observables de manera inmediata.

| Adicionalmente, el responsable del proceso donde el servidor desempenara sus actividades
o funciones, asignara un acompafnamiento que se responsabilizara por el entrenamiento en
el puesto de trabajo a través de las siguientes labores:

e Acompafary asesorar al servidor en temas y actividades a desarrollar

Orientar al funcionario en temas afines con el area.

e Dar a conocer la planeacion de actividades anual del area

e Ensenar el manual de funciones correspondiente a su cargo y grado, entre otras que
le sean asignadas en el area.

¢ Integrar al colaborador en el plan de formacién, para el proceso donde desempenara
el cargo.

Vigilado Supersalud

Finalmente, el responsable del proceso debera entregar al proceso de Gestién Humana el
formato de entrenamiento en el puesto de trabajo diligenciado y firmado tanto por el
(@) eado como por el responsable del proceso.
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9. IDENTIFICACION DE FACILITADORES INTERNOS Y EXTERNOS

Los facilitadores de las capacitaciones seran los responsables de los procesos.

Para los facilitadores externos (RED INSTITUCIONAL DE CAPACITACION), el proceso de
Talento Humano realizara la gestion de los mismos, segun la tematica a tratar. (ESAP,
SENA, Secretaria de Salud Departamental. Sub Secretaria de Salud Municipal, etc).

10. PLANTEAMIENTO Y DESARROLLO DEL CRONOGRAMA.

PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION

A través del Plan Institucional de Capacitacion la estrategia estara enfocada en contribuir
al fortalecimiento de las habilidades, capacidades y competencias de los colaboradores,
promoviendo el desarrollo integral, personal e institucionalmente que permita las
transformaciones que se requieren en los diferentes contextos. MIPG concibe al talento
humano como el activo mas 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.

| a) Estructura y diagnoéstico del Plan de Capacitacion

La proyeccion del PIC se plantea de la siguiente manera:

¢ Identificacion de las necesidades de capacitacion detectadas por la alta Gerencia.
(Gerencia, Control Interno y Calidad), las cuales se desarrollaran para los
responsables de Procesos y Subprocesos de la ESE.

Vigilado Supersalud

¢ Identificacion de las necesidades de capacitacion detectadas por los responsables
de cada proceso misional de la entidad, las cuales se desarrollaran en la reunién
mensual de cada proceso, dejando evidencia de la actividad realizada. (Actas y listas
de asistencia)
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NOTA: Al inicio de la vigencia, cada responsable de los procesos mision ales de la
ESE, debe enviar al proceso de Talento Humano, via Correo electronico el
Cronograma de reuniones internas y los temas de Capacitacién programados.

b) Definicién de las estrategias de aprendizaje.

El Plan se desarrollara de manera presencial para los responsables de los Procesos y
Subprocesos en el auditorio de la E.S.E, a partir de procesos practicos, dinamicos y
participativos. (Evidencias de material de apoyo utilizado), para los Procesos Misionales se
realizara con cada equipo de trabajo de manera presencial dirigida por cada responsable
de proceso con un cronograma consolidado PIC, con temas acorde a su area y la necesidad
de cada uno.

c) Identificacion de facilitadores internos y externos.

Los facilitadores de las capacitaciones seran los responsables de los procesos. Para los
facilitadores externos, el proceso de Talento Humano realizara la gestién de los mismos,
segun la tematica a tratar. (ESAP, SENA, Secretaria de Salud Departamental. Sub
Secretaria de Salud Municipal, etc)

11. EVALUACION Y SEGUIMIENTO DEL PLAN.

11.1 SEGUIMIENTO Y EVALUACION

| &5 |

Para el Plan se construye un cronograma de actividades al que se le hace seguimiento
permanente. Este seguimiento permitird realizar los ajustes necesarios para su
cumplimiento, optimizando los recursos existentes y en los tiempos previstos.

La evaluaciéon del Plan Institucional de Capacitacion se realizara aplicando la evaluacién
del evento (en cada actividad). La fase de evaluacion se realizara anualmente por medio
de la evaluacion de impacto de capacitacion con el fin de presentar conclusiones y
recomendaciones.

Vigilado Supersalud
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11.2 INSTRUMENTO DE EVALUACION

Encuesta en donde se midan aspectos como: contenidos, satisfaccion con contenidos,
logistica, capacitador o formador, métodos de formacién, etc.

12. ESTRATEGIAS O METODOS DE CAPACITACION

La estrategia de capacitacién sera interna para alcanzar el cubrimiento de las metas
institucionales a través de actividades que generan conocimiento, desarrollan habilidades,
destrezas y permiten el cambio de actitudes de todos los colaboradores de la ESE, que
participan activamente en las capacitaciones programadas.

12.1 GESTION DEL CONOCIMIENTO

La ESE ha venido impulsando una estrategia para generar la gestién del conocimiento que
permite aprovechar la capacidad de compartir la informacién; las experiencias y los
conocimientos individuales y colectivos, convirtiéndose asi en una oportunidad para nuestro
talento humano generando valor y nuevas oportunidades

13. INDICADORES DE EVALUACION

13.1 EVALUACION DE EFICACIA

Li:Net
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NOMBRE DEL FORMULA FRECUENCIA
INDICADOR
Porcentaje avance en la (Numero de  actividades de
ejecucion del PIC capacitacion ejecutadas / Numero de Trimestral
actividades programadas) *100

Cobertura de las jornadas | (Numero de servidores capacitados /
de capacitacion para | Total de servidores de planta) *100 .

. Trimestral
fortalecer las competencias
de los servidores
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13.2 EVALUACION DE IMPACTO
Esta evaluacion se relaciona con indicadores de efectividad, ya que este tipo de indicador

Este analisis se enfoca en valorar los conocimientos, las habilidades, las competencias y
las actitudes fortalecidas o desarrolladas por los servidores publicos a partir de los procesos
de formacion y capacitacion.

El indicador de efectividad mide los cambios que se generan en la organizaciéon, como
consecuencia del uso de las competencias que los participantes han adquirido a través de
la capacitacion (DAFP, 2008, p.48). Para realizar la evaluacion de impacto, se sugiere tener
en cuenta el analisis de impacto en las siguientes dimensiones:

Impactos individuales: Estan referidos al sujeto, sea en términos de habilidades,
conocimientos, competencias, valores y cambios de actitud adquiridos en los procesos de
formacion y capacitacion.

Posibles indicadores:

* Nivel general de logro del aprendizaje por objetivo.
* Nivel de desarrollo de cada competencia.
* Contribucién individual al objetivo del equipo.

Impactos relacionales: Referidos al desarrollo o fortalecimiento de habilidades blandas o
socio emocionales que han mejorado las relaciones interpersonales a nivel personal y
laboral, luego de haber participado en los procesos de capacitacion.

Impactos institucionales: Estan referidos al mejoramiento del desempefio de los
servidores publicos en su puesto de trabajo, derivados de los procesos de capacitacion.
Este mejoramiento incide en los resultados de las areas institucionales y en el cumplimiento
de la vision, misién y objetivos de la institucién; ya que los procesos de formacion vy
capacitacion llevan a la transformacion e innovacion de las practicas institucionales.

Impactos en la sociedad: Referidos a los productos y servicios que la institucion ofrece,
al tener personal capacitado y formado permanentemente.

Es la comparacién de los cambios producidos, entre una situacion inicial y otra, luego de la
intervencion de la capacitacion.
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En la E.S.E, se priorizaran, temas de alto impacto transversal a la institucién, tales como
los aspectos relacionados con el Modelo Integrado de Planeacion y Gestion, Sistema
Obligatorio de Garantia de la Calidad y Sistema de Gestién de Calidad, Sistema de Gestion
de Seguridad y Salud en el Trabajo.

JUSTIFICACION DEL PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION

El Plan Institucional de Capacitacion constituye una herramienta estratégica para el
fortalecimiento del talento humano de la entidad, orientada al mejoramiento continuo del
desempenio institucional, la calidad en la prestacién de los servicios y el cumplimiento de
los objetivos misionales.

Este plan se formula en concordancia con el Modelo Integrado de Planeacién y Gestion —
MIPG, especificamente con la dimensién de Talento Humano, reconociendo que la
formacion y capacitacion permanente de los servidores contribuye al desarrollo de
competencias técnicas, comportamentales y transversales necesarias para responder a los
retos institucionales y normativos del sector salud.

Asimismo, el Plan de Capacitacion permite:

e Cerrar brechas de conocimiento identificadas en los procesos institucionales.
o Fortalecer la cultura organizacional y el compromiso del servidor publico.

e Promover la seguridad del paciente y la calidad en la atencién.

e Garantizar el cumplimiento de la normatividad vigente.

e Aportar al mejoramiento del clima laboral y la eficiencia administrativa.

En este sentido, la capacitacion se concibe como una inversion estratégica que impacta
positivamente el desempeno individual y colectivo, contribuyendo al logro de los resultados
institucionales.

METODOLOGIA PARA LA IDENTIFICACION DE NECESIDADES DE CAPACITACION
La identificacion de las necesidades de capacitacion se realiza de manera sistematica y

participativa, teniendo en cuenta los requerimientos institucionales, los cambios normativos
y las particularidades de cada proceso.

Vigilado Supersalud

Para tal fin, se utilizan las siguientes fuentes de informacion:

e Resultados de las evaluaciones de desempeiio laboral.
» Recomendaciones derivadas de auditorias internas y externas.

© P
icontec

g liNet & DOCUMENTO CONTROLADO

2
1SO 9001 G

Centificado No, S5 5858-1




Cédigo: 31-016
HOSPITAL PLAN INSTITUCIONAL DE Version: 005

“ EEE%@MHJEJEHUV'LLA FORMACION Y CAPACITACION Fecha: 29 01 2026
NIT. 890.000.400-2 Péglna 24 de 25

e Analisis de indicadores institucionales.

e Reportes de eventos adversos y riesgos en los procesos.

e Cambios en la normatividad aplicable al sector salud.

o Solicitudes y necesidades identificadas por los lideres de proceso.

e Resultados de diagndsticos institucionales y planes de mejoramiento.

La informacion recopilada permite priorizar las acciones de capacitacion, garantizando su
pertinencia, oportunidad y alineacién con los objetivos estratégicos de la entidad.

ENFOQUE DIFERENCIAL DEL PLAN DE CAPACITACION

El Plan Institucional de Capacitacion adopta un enfoque diferencial, reconociendo la
diversidad de funciones, responsabilidades y condiciones laborales del talento humano de
la entidad.

En este sentido, las acciones de capacitacion se estructuran teniendo en cuenta:

o Tipo de cargo: personal asistencial y personal administrativo.

e Tipo de vinculacién: planta, provisional, contrato de prestacién de servicios u otras
modalidades.

» Nivel de riesgo del cargo: especialmente en areas asistenciales.

o Antiguedad y experiencia laboral del servidor.

o Necesidades especificas de cada proceso o dependencia.

Este enfoque permite disefiar estrategias formativas mas pertinentes y efectivas,
asegurando que la capacitacion responda a las caracteristicas y necesidades reales del

| personal, en coherencia con los principios de equidad, inclusion y desarrollo del talento
humano.

RESPONSABILIDADES EN LA EJECUCION DEL PLAN DE CAPACITACION
Gerencia
e Aprobar el Plan Institucional de Formacion y Capacitacion.

o Garantizar los recursos necesarios para su ejecucion.
e Promover la participacion del talento humano en las actividades de capacitacion.

Vigilado Supersalud

Area de Talento Humano

e Coordinar la formulacion, ejecucion, seguimiento y evaluacion del plan.
— o Consolidar el diagndstico de necesidades de capacitacion.
(@) ﬁ Gestionar los facilitadores internos y externos.
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o Custodiar los registros y evidencias de las capacitaciones realizadas.
Lideres de Proceso

o Identificar y reportar las necesidades de capacitacion de su area.

o Facilitar la participacion del personal en las actividades programadas.

e Promover la aplicacion de los conocimientos adquiridos en el puesto de trabajo.
Servidores Publicos y Colaboradores

e Participar activamente en las capacitaciones programadas.

e Aplicar los conocimientos adquiridos en el desarrollo de sus funciones.
o Contribuir a la mejora continua de los procesos institucionales.
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