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INTRODUCCION

La elaboracion del procedimiento del Plan Institucional de Capacitacion (PIC) de la
Empresa Social del Estado Hospital San Rafael Yolombo, segin lineamientos del
Departamento Administrativo de la Funcion Publica, se hace con el fin de garantizar el
cumplimiento de los requisitos legales para los empleados del Sector Publico de la
Institucion, a través de la planeacion estratégica y lineamientos de calidad, en busqueda del
desarrollo de las competencias y habilidades individuales del personal, para alcanzar la
satisfaccion, la motivacion, la generacion de sentido de pertenencia, el mejoramiento de

calidad de vida laboral y familiar, y el aumento de la productividad de la Institucion.

Este procedimiento se hace por medio de un estudio descriptivo, diciendo como,
especificando los diferentes componentes, y detalla el paso a paso de los elementos que

deben tenerse en cuenta.

Algunos de los elementos a tener en cuenta dentro del procedimiento del PIC
institucional, son los antecedentes y soporte juridico, las estrategias para la implementacion
de la politica publica para el desarrollo del servidor publico, las disposiciones generales
para el desarrollo de personal desde el modelo integrado de planeacion y gestion MIPG, la
guia metodologica de la DAFP para la formulacion del Plan Institucional de Capacitacion
(PIC) la cual proporciona pasos, instrumentos, formatos, ejemplos y explicaciones para
entender el aprendizaje basado en problemas y el enfoque de capacitacion por competencias
y los ejes tematicos priorizados para el desarrollo del servidor publico a partir de las

necesidades e intereses de la institucion.



1. PRESENTACION

En el afio 2016 la Gerencia ha incluido en su Plan Estratégico de Desarrollo 2016 -
2020 el area de Gestion del Talento Humano como uno de sus seis (6) ejes estratégicos, y
éste a su vez cuenta con un objetivo estratégico de “Fidelizar y satisfacer el personal de la
institucion mediante la motivacion y la generacion de sentido de pertenencia mejorando su
calidad de vida y sus competencias laborales” (Alonso, 2016, pag. 22); objetivo que espera
ser alcanzado por medio de la implementacién de cuatro (4) sub-procesos: planeacion,
ingreso, desarrollo y retiro del personal; dentro del proceso desarrollo del personal se hace
necesario la elaboracion del procedimiento del plan integral de capacitacion (PIC) 2019 con
el fin de revisar el que actualmente se desarrolla de manera empirica, documentar ,
actualizar, dar una orientacién normativa, y originar un documento con los estandares de

calidad exigidos a la fecha.

En el afio de 2012 la ESE fue clasificada en riesgo fiscal y financiero ALTO por los
Ministerios de Hacienda y de Salud, y después de un gran esfuerzo de su personal en la
recuperacion de cartera, ampliacién de su portafolio de servicios, y luego de acogerse al
Plan de Ajuste Fiscal y Financiero propuesto por el Gobierno Nacional, en el afio 2017 pasa
a ser clasificada SIN RIESGO. Esta clasificacion brinda la tranquilidad de ser una empresa
sostenible y abre las posibilidades de inversion en el talento humano, para lo cual contrata a
la Universidad CES con el objetivo de hacer un proceso de modernizacion institucional que
incluye entre otros: La actualizacion del manual de funciones y la construccion de los
manuales de procesos, siendo el proceso del area de Gestion del Talento Humano el mas

significativo por la inclusion del area como proceso estratégico.



Para el afio 2018 se inicia el trabajo de planeacion estratégica teniendo como base
MIPG que es un Modelo Integrado de Planeacion y Gestion; este modelo permite dirigir,
planear, ejecutar, controlar, hacer seguimiento y evaluar la gestion institucional de las
entidades publicas, en términos de calidad e integridad del servicio para generar valor
publico. MIPG cuenta con un area importante que busca el desarrollo de la Politica de
Gestion Estratégica del Talento Humano para el Sector Pablico en Colombia (noviembre
2015), por medio de 4 componentes: Planeacidn, Ingreso, Desarrollo y Retiro del Personal
y para efecto de este manual se abordaran los cuatro componentes haciendo énfasis en el
componente de desarrollo del personal, con las categorias de conocimiento de la

informacion, gestion de la informacién, valores y gestion publica.

Por todo lo anterior y teniendo en cuenta que el area de Gestién del Talento
Humano de la institucién esta en su fase de creacion y documentacion, se hace necesario la
elaboracion del procedimiento del Plan Institucional de Capacitacion (PIC) que ayude al
cumplimiento del objetivo estratégico, que aporte al proceso de modernizacién institucional
recogiendo las necesidades de entrenamiento, capacitacion y formacién, que contribuya al
cumplimiento de la Misidn Institucional de ser una entidad sostenible y que cumpla con la

Politica de Gestidn Estratégica del Talento Humano para el Sector Publico en Colombia.



2. OBJETIVOS DEL MANUAL

A) GENERAL

Elaborar el procedimiento del Plan Institucional de Capacitacion (PIC) de la
Empresa Social del Estado Hospital San Rafael Yolombd — Antioquia, segun lineamientos

del Departamento Administrativo de la Funcién Publica — DAFP.

B) ESPECIFICOS:

e Reconocer las normas legales, politicas y guias exigidas por el Departamento
Administrativo de la Funcion Publica DAFP en Colombia por medio de las cuales se

crea y regula el sistema nacional de capacitacion para los empleados publicos.

e Construir el procedimiento detallado y documentado del Plan Integral de

Capacitacion (PIC) siguiendo las guias de la DAFP.

e Integrar en un documento dindmico los elementos de la guia para la
formulacién del Plan Institucional de Capacitacion de la DAFP con las herramientas del
auto diagndstico de Gestion Estratégica del Talento Humano del Modelo Integrado de

Planeacion y Gestion MIPG.
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4. JUSTIFICACION

La Empresa Social del Estado Hospital San Rafael Yolombo es una entidad publica

que presta servicios de salud de primer y segundo nivel. La Mision de la ESE es:

Prestar servicios de salud de primer y segundo nivel de atencion a la poblacién del nordeste,
magdalena medio y parte del norte antioquefio, con un enfoque comunitario y diferencial; con
tecnologia biomédica ajustada al portafolio de servicios y criterios de calidad, seguridad, eficiencia y
eficacia. (Alonso, 2016, p. 8)

La Politica de Calidad es:

La ESE Hospital San Rafael de Yolombo6 como prestadora de servicios de salud de primer y segundo
nivel de atencién se compromete a integrar la calidad a sus sentido de ser y hacer, como cultura de
mejoramiento continuo de sus procesos; con el firme objetivo de cumplir y superar las expectativas
de nuestros usuarios, de manera integral con la promocion, mantenimiento y recuperacion de la

salud, para lograr la satisfaccion, la buena imagen y la solidez financiera. (Alonso, 2016, p. 8)

Y los objetivos estratégicos son:

Prestar servicios de salud de alta calidad técnico cientifica que satisfaga las necesidades del paciente
y su familia, lograr la sostenibilidad financiera con recursos de la venta de servicios de salud que
permita la normal operacion de los servicios, la inversion y la responsabilidad social empresarial,
prestar servicios de salud de | y Il nivel de complejidad que atienden las necesidades de la

comunidad del Nordeste Antioquefio con criterios de humanizacién y calidad (Alonso, 2016, p. 12).

De forma que, teniendo como guia la Plataforma Estratégica Institucional 2016 —
2020 especialmente la Mision, la Politica de Calidad y los objetivos estratégicos, se
evidencia la gran importancia de construir el procedimiento del plan institucional de
capacitacion (PIC) 2020, que apoye el logro de la planeacion estratégica, es aprender a
hacer las cosas bien, con sentido de responsabilidad, incentivando el crecimiento personal,
aportando desde la capacitacion a la sostenibilidad financiera de la Institucion y generando

reconocimiento en el municipio, la region y el departamento.
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La Empresa Social del Estado Hospital San Rafael Yolombd, es una institucion de
segundo nivel de complejidad que ofrece servicios de salud a la poblacion del Nordeste y
parte del Norte de Antioquia; en su portafolio de servicios ofrece especialidades de
ginecologia, medicina interna, ortopedia, cirugia general, pediatria, radiologia, de manera
permanente; urologia, oftalmologia, optometria, otorrino por brigadas, ademas de toda la
atencion en salud pertinente para el primer nivel de complejidad como son: promocion y
prevencién, consulta externa, laboratorio, farmacia, odontologia, y otros programas
especiales como Salud Publica, Atencion Primaria en Salud y Buen Comienzo. Para la
operacién del area asistencial y administrativa de la ESE, actualmente se cuenta con un
equipo de trabajo de 340 personas distribuidas en dos sindicatos del area de la salud con

292 personas afiliadas, 9 contratistas y 39 empleados en planta global de cargos.

Para efectos de la construccion del procedimiento del Plan Institucional de
Capacitacion (PIC) se ha tomado como referencia al personal de vinculacion directa con la
ESE Hospital, ya que éstos son quienes van a ser los directamente beneficiados con la

construccién de este documento.

Haciendo observacion y una breve indagacion frente a los conocimientos que tiene

el personal de planta acerca del PIC en el afio 2018, se encuentra lo siguiente:

o La mayoria del personal de planta de la ESE tiene entre 12 y 30 afios
de servicio.

o La mayoria del personal de planta labora en el area administrativa.

o El 50% del personal de planta conoce algunos programas,

subprocesos, y actividades del area de Gestion del Talento Humano como:
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seleccion, capacitacion, reconocimientos, bienestar, convivencia laboral, actividades
Iudicas, recreativas, integraciones y procesos disciplinarios.

o Todo el personal de planta encuestado confirma que ha participado
de actividades de capacitacion en la ESE Hospital durante el 2017.

o La mitad del personal de planta dice que ha participado de 5 0 mas
eventos de capacitacion durante el afio 2017, la otra mitad de los encuestados dice
que han participado de 3 0 menos eventos de capacitacion durante este afio.

o Todo el personal evalua, entre buenos y muy buenos los eventos de
capacitacion de los que han participado durante el 2017.

o El personal de planta brinda algunas sugerencias para el Plan de
Capacitacion de la institucion (mejorar la difusion de los eventos, adaptarse a los
horarios y cuadros de turno, que sean cortos y dinamicos, enfatizar en las relaciones
interpersonales, que tenga carécter de obligatoriedad para todo el personal)

o La mayoria de los empleados de planta NO han participado de un
proceso de induccidn o re induccidn en la institucion.

o La mayoria del personal de planta opina que el proceso de induccion
y re induccion debe ser ofrecida por personas capacitadas en el tema, responsables,
uso de las guias oficiales, enfatizar en relaciones interpersonales, deberes y derechos

y reglamentos.

Por todos los resultados evidenciados, y los resultados obtenidos dentro del PIC
2019 se evidencia la obligatoriedad y la pertinencia de elaborar un procedimiento del Plan
Institucional de Capacitacion (PIC) de la ESE Hospital San Rafael Yolombd Antioquia, que

permita la planeacion estratégica del talento humano, la inclusion de los pasos,
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instrumentos y formatos apropiados para la formacion y capacitacion de los empleados
publicos en Colombia, la aplicaciéon de las guias metodoldgicas planteadas por la DAFP
Departamento Administrativo de la Administracion Publica y la normatividad vigente; que
la construccidn sea realizada pensando en los intereses, expectativas y necesidades de todo
el personal, resaltando la importancia del ser humano como motor de la competitividad y la
productividad de la institucion; éste documento debe ser actualizado cada afio y adoptado

por Resolucion.
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5. MARCO DE REFERENCIA

5.1. MARCO TEORICO

El procedimiento del Plan Institucional de Capacitacién de la ESE Hospital San
Rafael de Yolombo, tendrd como base tedrica el texto publicado por La Pontificia
Universidad Javeriana, en el marco de una investigacion financiada por la Universidad
Nacional de Colombia, denominado Gestion Humana en las organizaciones un fenémeno
complejo: evolucion, retos, tendencias y perspectivas de investigacion (Calderon

Hernandez, Alvarez Giraldo, & Naranjo Valencia, 2006)

El procedimiento del Plan Institucional de Capacitacion tiene como base juridica la
Ley 909 de 2004, por medio de la cual se expiden normas que regulan el empleo publico, la
carrera administrativa y la gerencia publica; la Ley de carrera administrativa,
reglamentarios, y sistemas de especificos y especiales de carrera, cuenta con 10 Titulos

(Presidencia de la Republica de Colombia, 2005).

El Departamento Administrativo de la Funcion Publica, en el 2005, ha desarrollado
un documento que brinda los lineamientos de politica, estrategias y orientaciones para la
implementacion y planeacion de los Recursos Humanos en Colombia, basados en el
articulo 17 de la Ley 909 de 2005 (Moreno Bermudez , Carlos Humberto , 2005). Ademas,
se incluye las directrices que brinda el Decreto Unico Reglamentario 1083 de mayo de
2015 del Sector Funcion Pablica cuyo objeto es compilar en un solo cuerpo normativo de

los reglamentos vigentes de competencia del sector de la funcién pablica.
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La Guia Metodoldgica para la formulacion del Plan Institucional de Capacitacion —
con base en proyectos de aprendizaje en equipo: tiene el proposito de establecer pautas
para que la formulacion de los Planes Institucionales de Capacitacion —PIC— se aborden de
manera integral: Proporciona pasos, instrumentos, formatos, ejemplos y explicaciones para
entender el aprendizaje basado en problemas y el enfoque de capacitacion por
competencias; conformar y administrar proyectos de aprendizaje en equipo fortaleciendo
las dimensiones del ser, el saber y el hacer y organizar las diversas formas de aprendizaje
para el desarrollo de competencias, entre otros (Presidencia de la Republica de Colombia,

2005).

La Guia de Gestion Estratégica del Talento Humano (GETH) para el sector puablico
colombiano: Este documento es la guia que permitira a los jefes de talento humano, y a las
entidades publicas en general, contar con una herramienta que describa, organice y
estructure las actividades que deben liderar las unidades de personal, de manera que sea un
instrumento de referencia permanente para poder orientar a sus dependencias hacia una
gestion estratégica exitosa y efectiva en el marco de la politica de Gestion Estratégica de

Talento Humano (GETH).
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Tabla 1. Normo-grama del plan institucional de capacitacion — PIC ESE

hospital San Rafael de Yolombo

TEMATICAS BUENAS PRACTICAS E NORMATIVIDAD

BASICAS INNOVACION

Elaboracién del | OCDE: La implementacion del | Ley 909 de 2004, Articulo 15, 36

PIC plan integral | Buen Gobierno, pg. 337, 338 | Decreto 1083 de mayo de 2015,

de capacitacion | BID: Al servicio del ciudadano: | Articulo 2.2.9.1 y siguientes del
una década de reformas | Sector de Funcion Pablica,

del servicio civil en América Latina
(2004-13), pg. 64 y siguientes
Tendencias Globales en Capital
Humano 2017, Deloitte University
Press, 2017

actualizado el 11 de septiembre
de 2017, en el Capitulo 10,
reglamenta el sistema de
Estimulos y su implementacion a
través de programas de bienestar
social.

Decreto 1567 de 1998, Articulos
2al 12

Circular 100-10 del 21 de
noviembre de 2014

Decreto 894 de 2017, Articulos 1
y2

El Decreto 1227 de 2005,
reglamenta el Decreto 1567, en el
Titulo 1 y en los capitulos del 1 al
4, brinda directrices de porque,
para qué, como, cuando, con qué
recursos debe operar el Sistema
nacional de capacitacion vy
estimulos.

Diagnostico  de
necesidades de la
entidad y de los
gerentes publicos

OCDE: La implementacion del
Buen Gobierno, pg. 337

Decreto 1567 de 1998, Articulo
11

Solicitudes  de
los gerentes
publicos

Guia para la Formulacién del Plan
Institucional de Capacitacion —
PIC—con base en Proyectos de
aprendizaje en
equipo. La Resoluciéon 390  de
2017 actualiza el Plan Nacional de
Formacion y Capacitacion, dejando
sin efecto los lineamientos
contenidos en estas publicaciones.

Decreto 1567 de 1998, Articulos
2al 12
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Consulte el nuevo Plan Nacional de
Formacion y Capacitacion para el
Desarrollo y la Profesionalizacion
del Servidor Publico. Mayo de
2017

Orientaciones de
la alta direccion

Guia para la Formulacién del Plan
Institucional
PIC—con base en Proyectos de
aprendizaje en
equipo. La Resolucion 390  de
2017 actualiza el Plan Nacional de
Formacion y Capacitacion, dejando
sin efecto los lineamientos
contenidos en estas publicaciones.
Consulte el nuevo Plan Nacional de
Formacion y Capacitacion para el
Desarrollo y la Profesionalizacion
del Servidor Publico. Mayo de
2017

de Capacitacion —

Decreto 1567 de 1998, Articulos
2al 12

Buen Gobierno

Circular conjunta No. 01 del 28
de noviembre de 2012

Gestion de las Ley 1341 de 2009: Por la cual se

tecnologias de la definen principios y conceptos

informacion sobre la sociedad de la
informacion y la organizacion de
las Tecnologias de la Informaciéon
y las Comunicaciones —TIC—, se
crea la Agencia Nacional de
Espectro y se dictan otras
disposiciones. Reglamentada
parcialmente por el Decreto
Nacional 2643 de 2012 y por el
Decreto Nacional 2543 de 2014:

Gestion Ley 1712 de 2014

documental
Circular conjunta No. 01 del 28

Innovacion de noviembre de 2012

Sostenibilidad Circular conjunta No. 01 del 28

ambiental de noviembre de 2012
Ley 1712 de 2014

Derecho de
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acceso a la
informacién

Desarrollo  del
programa de
bilinglismo de la

Ley 1651 de 2013

entidad

Principios Cadigo de Integridad - Valores del | Ley 1164 del 2007 Por medio del
generales  que | servicio publico Colombiano cual se establece las
rigen los disposiciones relacionadas con
servidores los procesos de planeacion,
publicos formacion, vigilancia y control
colombianos del ejercicio, desempefio y ética

del Talento Humano del area de
la salud mediante la articulacion
de los diferentes actores que
intervienen en estos procesos.

- Contratacion Publica

- Cultura organizacional
- Derechos humanos

- Gestion administrativa
- Gestion Financiera
-Participacion ciudadana
-Gobierno en Linea
-Servicio al ciudadano

Decreto 4665 de 2007: Plan
Nacional de Formacion vy
Capacitacion (Segunda Edicion:
30 de mayo de 2010)

El Departamento Administrativo de la Funcion Publica
deberd disefiar y ejecutar Planes de formacion y
capacitacion dirigidos a los servidores publicos de los
municipios en los cuales se pondran en marcha los
planes y programas para la implementacion de los
Acuerdos de Paz; los servidores de dichos municipios
son priorizados por el Gobierno Nacional para la
implementacion de los Acuerdos y de la capacitacion
en el empleo, inclusive la capacitacion de los
servidores publicos nombrados en provisionalidad.
Nota: EI Municipio de Yolombd no ha sido priorizado
para dicha implementacion pero es el segundo nivel de
otros municipios que si han sido priorizados.

El Decreto Ley 894 del 2017
modifico el Decreto 1567 de
1998

Esta ley modifico la antigua denominacion de
educacion no formal y la incorporo como educacion
para el trabajo y el desarrollo humano; la norma
dispone que los empleados y trabajadores del sector
publico o privado pueden solicitar el retiro parcial de
sus cesantias ante las Administradoras, para el pago de
matriculas en Instituciones y programas técnicos
conducentes, debidamente acreditados que impartan
educacion para el trabajo y el desarrollo humano del

La ley 1064 del 26 de julio del
2006, Articulo 4
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empleo.

Implemento las competencias comportamentales segln
la el contenido funcional del empleo, es decir
establecio que las competencias de los cargos publicos
deben ir cefiidas a las funciones que desarrolla el
servidor publico.

El Decreto 815 de 2018, el cual
modifico el Decreto 1083 de
2015

La DAFP determina el catdlogo de competencias
laborales conformadas por las competencias
funcionales -que deben adoptarse- para los procesos o
areas transversales o procesos transversales: compra
publica, control interno, defensa juridica, gestion
documental, gestion financiera, gestién de servicios
administrativos, gestion del talento humano, gestion
tecnoldgica, planeacion estatal y servicio al
ciudadano del sector publico.

Resolucion 667 de 2018

Fuente: Elaboracién propia basada en la normatividad que suministra la herramienta de MIPG del

Departamento Administrativo de la Funcién Puablica DAFP, Director de Empleo Plblico Francisco

Camargo Salas, Bogota, D.C., Octubre de 2017, www.funcionpublica.gov.co,. Revisada por

Consultores Asociados, asesores juridicos de la institucion en 2020.
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http://www.funcionpublica.gov.co/

5.2. MARCO CONCEPTUAL

Plan Institucional de Capacitacion (PIC): Los planes de capacitacion en
entidades publicas 6 (PIC), son un conjunto de estrategias y eventos formativos que deben
ser desarrollados durante un periodo de un afio, partiendo de objetivos especificos, que
promuevan el desarrollo de competencias laborales y el mejoramiento de los procesos
institucionales, encaminados al fortalecimiento de capacidad para laborar y el aumento de

la productividad institucional.

Aprendizaje Basado en Problemas: Los problemas deben entenderse como una
oportunidad para aprender a traves de cuestionamientos realizados sobre la realidad laboral
cotidiana, haciendo énfasis en aquellos aspectos que los individuos deben investigar,

proponer y ejercitar para mejorar su desempefio y el de sus comparieros de trabajo.

Aprendizaje: Es el proceso social de construccion de conocimiento en forma
colaborativa en el cual interactian dos o mas sujetos para construirlo, a través de la
discusion, reflexion y toma de decisiones, este proceso social trae como resultado la
generacion de conocimiento compartido, que representa el entendimiento comin de un

grupo con respecto al contenido de un dominio especifico.

Capacitacion: Conjunto de procesos organizados, relativos tanto a la educacion no
formal o educacion para el trabajo y el desarrollo humano (Ley 1064 de 2006) 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
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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.

Competencias: Es 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. Esta capacidad esta determinada por los
conocimientos, destrezas, habilidades, valores, actitudes y aptitudes que debe poseer y

demostrar el empleado.

Constructivista: Enfoque pedag6gico que fundamenta el conocimiento como
descubrimiento o construccion. El ser humano construye su conocimiento a partir de su
propia forma de ser, participa activamente en el proceso y se conoce la realidad a través de

los modelos que construimos para explicarla y que pueden ser cambiados y mejorados.

Educacion para el Trabajo y el Desarrollo Humano (No Formal): Educacion
que se ofrece con el objeto de complementar, actualizar, suplir conocimientos y formar en

aspectos académicos o laborales, sin sujecion al sistema de niveles y grados establecidos.

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

alguien que sabe mas.
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Indicador: Es la representacion cuantitativa (variable o relacion entre variables)
verificable objetivamente, que refleja la situacion de un aspecto de la realidad y el estado de
cumplimiento de un objetivo, actividad o producto deseado en un momento del tiempo para
hacer su respectivo seguimiento y evaluacién. Sirve para valorar el resultado medido y para
medir el logro de objetivos de politicas, programas y proyectos. Su lectura se realiza en

forma cualitativa.

Indicador de Gestion: Representacion cuantitativa de una variable en relacién con
otra, que permite medir los procesos, acciones y operaciones adelantados dentro de la etapa

de implementacion de una politica, programa o proyecto.

Indicador de Impacto: Representacion cuantitativa de una variable en relacion con
otra, que permite medir los efectos a mediano y largo plazo, generados por una politica,
programa o proyecto, sobre la poblacion en general. Los efectos medidos son aquellos
directamente atribuibles a dicha politica, programa o proyecto especifico. Incluye efectos
positivos y negativos, producidos directa o indirectamente por una intervencion, sean éstos

intencionales o no.

Medicion de la Brecha: Es la valoracion del nivel de desarrollo de una com-
petencia con respecto al perfil deseado de la misma. Al comparar el perfil deseado con la
situacion actual del funcionario, puede resultar una brecha (diferencia) minima, moderada,

considerable o critica.

Métodos de Ensefianza: Son las distintas secuencias de acciones del profesor que
tienden a provocar determinadas acciones y modificaciones en los educandos en funcion

del logro de los objetivos propuestos.
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Modelo Pedagdgico: Fundamento teérico que orienta la accion pedagdgica del
docente en la ensefianza, y permite responder los siguientes interrogantes: ;para qué
ensefiar?, ¢qué ensefiar?, ¢cudndo ensefiar?, ;con qué ensefiar? Y ;,como evaluar?, lo cual

hace caracteristico un estilo de ensefianza-aprendizaje.

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

horas estimadas) necesarios para su desarrollo.

Plan de Aprendizaje Individual: Es una guia individual, en la cual 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.

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

administrativa.

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

clase.

24



Proyecto de Aprendizaje en Equipo: Es un conjunto de acciones programadas y
desarrolladas por un grupo de funcionarios para resolver necesidades de aprendizaje vy, al

mismo tiempo, transformar y aportar soluciones a los problemas de su contexto laboral.

5.3. MARCO ESPACIAL

El desarrollo de este procedimiento se lleva a cabo en la Empresa Social del Estado
Hospital San Rafael del Municipio Yolombo6 — Antioquia, ubicado en la puerta de entrada
al Nordeste Antioquefio y con area de influencia a otros municipios del Bajo Cauca y el

Norte de Antioquia.

Figura 1. Mapa de ubicacion de la institucion
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5.4. MARCO TEMPORAL

El Plan Institucional de Capacitacion PIC de la ESE tiene una vigencia anual y
debe estar elaborado al 31 de diciembre del afio anterior; es decir el presente documento
tiene vigencia del 1°. De enero al 31 de diciembre de 2020. Finalizando el afio se debe

hacer los ajustes y actualizaciones pertinentes.
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6. ASPECTOS METODOLOGICOS

6.1. TIPO DE ESTUDIO

Método Descriptivo:

Para el desarrollo del procedimiento del Plan Institucional de Capacitacion PIC de
la ESE Hospital San Rafael de Yolombd, se tendra en cuenta el tipo de estudio descriptivo,
para identificar las caracteristicas, las normas y las guias que regulan el empleo publico en

Colombia y la relacién entre los subprocesos a tener en cuenta.

Esto, teniendo en cuento lo sefialado por Hernandez Sampieri y Fernandez Collado

cuando apuntan:

El proposito del investigador es describir situaciones y eventos. Esto es, decir cdmo es y se
manifiesta determinado fendmeno. Los estudios descriptivos buscan especificar las propiedades
importantes de personas, grupos, comunidades o cualquier otro fendmeno que sea sometido a analisis
(Dankhe, 1986). Miden o evallan diversos aspectos, dimensiones o componentes del fenémeno o
fendmenos a investigar. Desde el punto de vista cientifico, describir es medir. Esto es, en un estudio
descriptivo se seleccion una serie de cuestiones y se mide cada una de ellas independientemente, para
si — y valga la redundancia — describir lo que se investiga”. (Metodologia de la Investigacién, 1991,
p. 77)
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6.2. FUENTES Y TECNICAS DE RECOLECCION DE INFORMACION

Para el desarrollo del procedimiento del Plan Institucional de Capacitacién PIC en
la ESE Hospital San Rafael Yolombd se tendrd en cuenta para la recoleccion de
informacion fuentes secundarias como: Leyes, Decretos, Resoluciones, Guias, documentos,

revistas, investigaciones.

Tabla 2. Fases para la formulacién del plan institucional de la ESE Hospital

San Rafael Yolombé

Esta tabla es tomada de la Guia para la Formulacion del Plan Institucional de
Capacitacion del Departamento Administrativo de la Funcién Pablica; muestra cinco (5)
fases, cada una de estas con sus componentes; por motivos de tiempo, en el afio 2019 las

fases se desarrollardn de manera parcial.

No. | FASE COMPONENTES

-Familiarizar a empleados y directivos con la

nueva cultura de capacitacion.

1. Sensibilizacion
-ldentificar facilitadores internos
-Explicar como conformar equipos de trabajo
-Necesidades institucionales
Formulacion de proyectos de -Problema identificado para establecer el
> aprendizaje proyecto

-Objetivos de aprendizaje
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-Estrategias de aprendizaje y cronograma

-Problematicas y necesidades de equipos, areas

y organizacion
Consolidacion del diagnéstico
3. -Temas, métodos y fechas de los planes de
de necesidades de la entidad
aprendizaje

-Prioridades institucionales

-Proyectos de aprendizaje de equipos aprobados

Programacion del plan -Prioridades institucionales
* institucional -Estrategias de aprendizaje viables
-Mecanismos de evaluacidn y seguimiento
-Divulgacion del PIC y coordinacion con areas
5. Ejecucion del PIC y proveedores

-Control y evaluacion de acciones

En el marco de la Politica de Gestion Estratégica de Talento Humano (GETH), en
diciembre de 2019 se realiza el auto diagndstico de MIPG del area de Gestion del Talento
Humano de la ESE Hospital San Rafael, obteniendo un porcentaje Total del 70%
(AMARILLO) en su linea base y el componente de Desarrollo en su categoria de
capacitacion obtuvo un mejor puntaje con el 70,6% (AMARILLO). Para el afio 2020 con el
adecuado seguimiento a los indicadores y la ejecucién se espera aumentar el PIC en un

porcentaje minimo del 81% (VERDE).
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Puntaje | Nivel Color

0-20

21-40

41 - 60

61 - 80

81 -100

El documento de Autodiagnéstico de MIPG, hace parte de un conjunto de
herramientas que permiten desarrollar un ejercicio de valoracién del estado de cada una de
las dimensiones en las cuales se estructura el Modelo Integrado de Gestion y Planeacion,
con el propoésito que la entidad logre contar con una linea de base respecto a los aspectos
que debe fortalecer, y que deben ser incluidos en su planeacion institucional. Para la

elaboracion del presente procedimiento se tiene en cuenta el resultado de las rutas.

RUTAS DE CREACION DE VALOR

Las rutas de creacion de valor son una forma de ver los resultados del auto
diagnéstico de MIPG, agrupados para poder generar planes de accion efectivos que

prioricen los recursos disponibles.

Las rutas son cinco (5), y cada una agrupa algunas de las variables de la Matriz por

temas que son prioritarios para la gestion estratégica del talento humano:

1. Ruta de la felicidad: en la medida en que un servidor esté mas contento en su

trabajo tendra mas probabilidad de ser mas productivo.
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2. Ruta del crecimiento: la responsabilidad de liderar, capacitar y motivar a los
servidores es de cada uno de los jefes, y la entidad debe apuntar a empoderarlos para que

lideren adecuadamente a su talento humano.

3. Ruta del servicio: todos los servidores publicos tienen la responsabilidad de

prestar un excelente servicio al ciudadano, independientemente de la labor que desarrollen.

4. Ruta de la calidad: todos los servidores publicos tienen la responsabilidad de

cumplir con todos los requisitos que su labor exige, con la mayor calidad posible.

5. Ruta de la informacion: en la medida en que la entidad conozca a sus servidores,

podré establecer planes y programas que realmente tengan un impacto en su calidad de vida

y en su desempefio.

COMPETENCIAS COMUNES Y COMPORTAMENTALES

Las siguientes son las competencias comportamentales para cada nivel jerarquico,
segun el Decreto 815 de 2018, el cual implemento las competencias comportamentales
segun el contenido funcional del empleo, es decir, establecio que las competencias de los

cargos publicos deben ir cefiidas a las funciones que desarrolla el servidor publico:

Nivel Directivo

Definicién de la

Competencia Competencia

Conductas asociadas

Anticipar oportunidades y | o Articula objetivos, recursos y metas de forma tal

riesgos en el mediano y que los resultados generen valor.
largo plazo para el area a | o Adopta alternativas si el contexto presenta
. - cargo, la organizacion y su obstrucciones a la ejecucion de la planeacion
Vision Estratégica tg d g do tal yl : J - P
entorno, de modo tal que la anual, involucrando al equipo, aliados y
estrategia directiva superiores para el logro de los objetivos.

identifique la alternativa | o Vincula a los actores con incidencia potencial
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Competencia

Definicién de la
Competencia

Conductas asociadas

mas adecuada frente a cada
situacion  presente 0
eventual, comunicando al
equipo la ldgica de las
decisiones directivas que
contribuyan al beneficio de
la entidad y el pais.

en los resultados del area a su cargo, para
articular acciones o anticipar negociaciones
necesarias.

Monitorea  periddicamente los  resultados
alcanzados e introduce cambios en la planeacion
para alcanzarlos.

Presenta nuevas estrategias ante aliados
superiores para contribuir al logro de los
objetivos institucionales.

Comunica de manera asertiva, clara vy
contundente el objetivo o la meta, logrando la
motivacién y compromiso de los equipos de
trabajo.

Liderazgo Efectivo

Gerenciar equipos
optimizando la aplicacién
de talento humano

disponible y creando un
entorno  positivo 'y de
compromiso para el logro
de los resultados

Traduce la vision y logra que cada miembro del
equipo se comprometa y aporte, en un entorno
participativo y de toma de decisiones.

Forma equipos, y les delega responsabilidades y
tareas en funcion de las competencias, el
potencial y los intereses de los miembros del
equipo.

Crea compromiso y moviliza a los miembros de
su equipo a gestionar, aceptar retos, desafios y
directrices, superando intereses personales para
alcanzar las metas.

Brinda apoyo y motiva a su equipo' en
momentos de adversidad, a la vez que comparte
las mejores préacticas y desempefios y celebra el
éxito con su gente, incidiendo positivamente en
la calidad de vida laboral

Propicia, favorece y acompafia las condiciones
para generar y mantener un clima laboral
positivo en un entorno de inclusién.

Fomenta la comunicacion clara y concreta en un
entorno de respeto.

Planeacion

Determinar  eficazmente
las metas y prioridades
institucionales,
identificando las acciones,
los  responsables, los
plazos y los recursos para
alcanzarlas

Prevé situaciones y escenarios futuros.

Establece los planes de accion- necesarios para
el desarrollo de los objetivos estratégicos,
teniendo en cuenta actividades, responsables,
plazos y recursos requerido promoviendo altos
estandares de desempefio.

Hace seguimiento a la planeacién institucional,
con base en los indicadores y identificando las
metas planeadas, verificando que se realicen los
ajustes y retroalimentando s recursos el proceso.
Orienta la planeacion institucional con una
vision estratégica, que tiene en cuenta las
necesidades y expectativas de los usuarios y
ciudadanos.

Optimiza el uso de los recursos.

Concreta oportunidades que generan valor a
corto, mediano y largo plazo.
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Competencia

Definicién de la
Competencia

Conductas asociadas

Toma de Decisiones

Elegir ente dos mas
alternativas para
solucionar un problema o
atender una  situacion,
comprometiéndose con
acciones  concretas vy
consecuentes con la
decision.

Elige con oportunidad, entre, las alternativas
para alternativas disponibles, los proyectos a
realizar, estableciendo responsabilidades
precisas con bases en las prioridades de la
entidad.

Toma en cuenta la opinién técnica de los
miembros de su equipo al- analizar las
alternativas existentes para tomar una decision y
desarrollarla.

Decide en situaciones de alta complejidad e
incertidumbre teniendo en consideracion la
consecucidn de logros y objetivos de la entidad.
Efectla los cambios que considera necesarios
para solucionar los problemas detectados o
atender situaciones particulares y se hace
responsable de la decisién tomada.

Detecta amenazas y oportunidades frente a
posibles decisiones y elige de forma pertinente.
Asume los riesgos de las decisiones tomadas

Gestién del
Desarrollo de las
Personas

Forjar un clima laboral en
el que los intereses de los
equipos y de las personas
se armonicen con los
objetivos y resultados de la
organizacion,  generando
oportunidades de
aprendizaje y desarrollo,
ademas de incentivos para
reforzar el alto
rendimiento.

Identifica las competencias de los miembros del
equipo, las evalla y las impulsa activamente
para su desarrollo y aplicacion a las tareas
asignadas.

Promueve la formacibn de equipos con
interdependencias positivas y genera espacios
de aprendizaje colaborativo, poniendo en comin
experiencias, hallazgos y problemas.

Organiza los entornos de trabajo para fomentar
la polivalencia profesional de los miembros del
equipo, facilitando la rotacion de puestos y de
tareas.

Asume una funcién orientadora para promover y
afianzar las mejores practicas y desempefios.
Empodera a los miembros del equipo dandoles
autonomia y poder de decision, preservando la
equidad interna y generando compromiso en su
equipo de trabajo.

Se capacita permanentemente y actualiza sus
competencias y estrategias directivas.

Pensamiento
Sistémico

Comprender y afrontar la
realidad y sus conexiones

para abordar el
funcionamiento integral y
articulado de la

organizacion e incidir en
los resultados esperados,

Integra varias areas de conocimiento para
interpretar las interacciones del entorno.
Identifica las competencias de los miembros del
equipo, las evalla y las impulsa activamente
para su desarrollo y aplicacion a las tareas
asignadas.

Promueve la formacién de equipos con
interdependencias positivas y genera espacios
de aprendizaje colaborativo, poniendo en comin
experiencias, hallazgos y problemas.

Organiza los entornos de trabajo para fomentar
la polivalencia profesional de los miembros del
equipo, facilitando la rotacion de puestos y de
tareas.
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Competencia

Definicién de la
Competencia

Conductas asociadas

Asume una funcion orientadora para promover y
afianzar las mejores précticas y desempefios.
Empodera a los miembros del equipo dandoles
autonomia y poder de decisién, preservando la
equidad interna y generando compromiso en su
equipo de trabajo.

Se capacita permanentemente y actualiza sus
competencias y estrategias directivas Integra
varias areas de conocimiento para interpretar las
interacciones del entorno.

Comprende y gestiona las interrelaciones entre
las causas y los efectos dentro de los diferentes
procesos en los que participa.

Identifica la dinamica de los sistemas en los que
se ve inmerso y sus conexiones para afrontar los
retos del entorno.

Participa activamente en el equipo considerando
su complejidad e interdependencia para
impactar en los resultados esperados.

Influye positivamente al equipo desde una
perspectiva sistémica, generando una dindmica
propia que integre diversos enfoques para
interpretar el entorno.

Resolucién de

Capacidad para identificar
situaciones que generen
conflicto, prevenirlas o
afrontarlas ofreciendo
alternativas de solucion y

Establece estrategias que permitan prevenir los
conflictos o detectarlos a tiempo.

Evalia las causas del conflicto de manera
objetiva para tomar decisiones.

Aporta opiniones, ideas o sugerencias para

Conflictos evitando las consecuencias solucionar los conflictos en el equipo.
negativas Asume como propia la solucion acordada por el
equipo.
Aplica soluciones de conflictos anteriores para
situaciones similares.
Nivel Asesor

Competencia

Definicién de la
Competencia

Conductas Asociadas

Confiabilidad
Técnica

Contar con conocimientos
técnicos  requeridos y
aplicarlos a situaciones
concretas de trabajo, con
altos estandares de calidad

Mantiene actualizados sus conocimientos para
apoyar la gestion de la entidad.

Conoce, maneja y sabe aplicar los
conocimientos para el logro de resultados.

Emite conceptos técnicos u orientaciones claros,
precisos, pertinentes y ajustados a o0s
lineamientos normativos y organizacionales.
Genera conocimientos técnicos de interés para
la entidad, los cuales son aprehendidos vy
utilizados en el actuar de la organizacion.

Creatividad e
innovacion

Generar y  desarrollar
nuevas ideas, conceptos,
métodos y  soluciones

Apoya la generacion de nuevas ideas y
conceptos para el mejoramiento de la entidad.
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Competencia

Definicién de la
Competencia

Conductas Asociadas

orientados a mantener la
competitividad de la
entidad y el uso eficiente
de recursos

Prevé situaciones y alternativas de solucion que
orienten la toma de decisiones de la alta
direccion.

Reconoce y hace viables las oportunidades y las
comparte con sus jefes para contribuir al logro
de objetivos y metas institucionales.

Adelanta estudios o investigaciones y los
documenta, para contribuir a la dindmica ' de la
entidad y su competitividad

Iniciativa

Anticiparse a los
problemas  proponiendo
alternativas de solucién.

Preveé situaciones y alternativas de solucién que
orientan la toma de decisiones de la alta
direccion.

Enfrenta los problemas y propone acciones
concretas para solucionarlos

Reconoce y hace viables las oportunidades

Construccion de
Relaciones

Capacidad para
relacionarse en diferentes
entornos con el fin de
cumplir  los  objetivos
institucionales.

Establece y mantiene relaciones cordiales y
reciprocas con redes o grupos de personas
internas y externas de la organizacién que
faciliten la consecucién de los objetivos
institucionales.

Utiliza contactos para conseguir objetivos
Comparte informacion para establecer lazos.
Interactla con otros de un modo efectivo y
adecuado.

Conocimiento del
Entorno

Conocer e interpretar la
organizacion, su
funcionamiento 'y  sus
relaciones con el entorno

Se informa permanentemente sobre politicas
gubernamentales, problemas y demandas del
entorno.

Comprende el entorno organizacional que
enmarca las situaciones objeto de asesoria y lo
toma como referente.

Identifica las fuerzas politicas que afectan la
organizacion y las posibles alianzas y las tiene
en cuenta al emitir sus conceptos técnicos.
Orienta el desarrollo de estrategias que concilien
las fuerzas politicas y las alianzas en pro de la
organizacién

Nivel Profesional

Competencia

Definicion de la
Competencia

Conductas Asociadas

Aporte Técnico
Profesional

Poner a disposicion de la
administracion sus saberes
profesionales especificos y
sus experiencias previas,
gestionando la
actualizacion  de  sus
saberes expertos

Aporta soluciones alternativas en lo que refiere
a sus saberes especificos Informa su experiencia
especifica en el proceso de toma de decisiones
que involucran aspectos de su especialidad.
Anticipa problemas previsibles que advierte en
su carécter de especialista.

Asume la interdisciplinariedad aprendiendo
puntos de vista diversos y alternativos al
propio,” para analizar y ponderar soluciones
posibles

Comunicacién
Efectiva

Establecer comunicacion
efectiva y positiva con

Utiliza canales de comunicacion, en su diversa
expresion, con claridad, precision y tono
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superiores jerarquicos,
pares y ciudadanos, tanto
en la expresion escrita,
como verbal y gestual.

agradable, para el receptor.

Redacta textos, informes, mensajes, cuadros o
gréaficas con claridad en la expresion para hacer
efectiva y sencilla la comprensién.

Mantiene escucha y lectura atenta a los efectos
de comprender mejor los mensajes o
informacion recibida.

Da respuesta a cada comunicacion recibida de
modo inmediato.

Gestion de
procedimientos

Desarrollar tareas a cargo
en el marco de los
procedimientos vigentes y
proponer e introducir
acciones para acelerar la
mejora continua y la
productividad

Discrimina con efectividad entre las decisiones
que deben ser elevadas a un superior,
socializadas al equipo de trabajo o pertenecen a
la esfera individual de trabajo.

Adopta decisiones sobre ellas con base en
informacion valida y rigurosa.

Maneja criterios objetivos para analizar la
materia a decidir con las personas involucradas.

Asume los efectos de sus decisiones y también
de las adoptadas por el equipo de trabajo al que
pertenece.

Nivel Profesional con personal a cargo

Competencia

Definicién de la
Competencia

Conductas Asociadas

Direccién y
Desarrollo de
Personal

Favorecer el aprendizaje y
desarrollo de los
colaboradores,

identificando

potencialidades personales
y  profesionales  para
facilitar el cumplimiento
de objetivos institucionales

Identifica, ubica y desarrolla el talento humano
a su cargo.

Orienta la identificacion de necesidades de
formacion y capacitacién y apoya la ejecucion
de las acciones propuestas para satisfacerlas.
Hace uso de las habilidades y recursos del
talento humano a su cargo, para alcanzar las
metas y los estandares de productividad.
Establece espacios regulares de
retroalimentacién y reconocimiento del buen
desempefio en pro del mejoramiento continuo de
las personas y la organizacion.

Elige con oportunidad, entre muchas
alternativas.  los  proyectos a realizar,
estableciendo responsabilidades precisas con
base en las prioridades de la entidad

Toma de decisiones

Elegir alternativas para
solucionar problemas y
ejecutar acciones concretas
y consecuentes con la
decision

Toma en cuenta la opinidén técnica de sus
colaboradores al analizar las alternativas
existentes para tomar una decision vy
desarrollarla.

Decide en situaciones de alta complejidad e
incertidumbre teniendo en consideracion la
consecucidn de logros y objetivos de la entidad.
Efecta los cambios que considera necesarios
para solucionar los problemas detectados o
atender situaciones particulares y se hace
responsable de la decision tomada

Nivel Técnico
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Competencia

Definicién de la
Competencia

Conductas Asociadas

Aplica el conocimiento técnico en el desarrollo
de sus responsabilidades Mantiene actualizado
su conocimiento técnico para apoyar su gestién.
Resuelve problemas utilizando conocimientos
técnicos de su especialidad, para apoyar el

Confiabilidad pumplir_niento de metas y objetivos

Técnica Conta_r . con ] _Ios institucionales.
conocimientos tecnicos Emite conceptos técnicos, juicios o propuestas
requeridos y aplicarlos a claros, precisos, pertinentes y ajustados a los
situaciones concretas de lineamientos normativos y organizacionales.
trabajo, con altos
estandares de calidad
Adaptarse a las politicas Recibe instrucciones y desarrolla actividades
institucionales y generar acorde con las mismas.

Disciplina informacion acorde con los Acepta la supervision constante.

procesos

Revisa de manera permanente los cambios en
los procesos.

Responsabilidad

Conoce la magnitud de sus
acciones y la forma de
afrontarlas.

Utiliza el tiempo de manera eficiente.

Maneja adecuadamente los implementos
requeridos para la ejecucion de su tarea.

Realiza sus tareas con criterios de
productividad, calidad, eficiencia y efectividad.
Cumple con eficiencia la tarea encomendada

Nivel Asistencial

Competencia

Definicién de la
Competencia

Conductas Asociadas

Manejo de
Informacion

Manejar con
responsabilidad la
informacién personal e
institucional de que
dispone.

Maneja con responsabilidad las informaciones
personales e institucionales de que dispone.
Evade temas que indagan sobre informacion
confidencial.

Recoge solo informacion imprescindible para el
desarrollo de la tarea.

Organiza y custodia de forma adecuada la
informacion a su cuidado, teniendo en cuenta las
normas legales y de la organizacién.

No hace publica la informacién laboral o de las
personas que pueda afectar la organizacién o las
personas.

Transmite informacion oportuna y objetiva.

Relaciones
Interpersonales

Establecer 'y mantener
relaciones de trabajo
positivas, basadas en la
comunicacién abierta 'y
fluida y en el respeto por
los demas.

Escucha con interés y capta las necesidades de
los demés.

Transmite la informacion de forma fidedigna
evitando situaciones que puedan generar
deterioro en el ambiente laboral.

Toma la iniciativa en el contacto con usuarios
para dar avisos, citas o respuestas, utilizando un
lenguaje  claro para los  destinatarios,
especialmente con las personas que integran
minorias con mayor vulnerabilidad social o con
diferencias funcionales.

Coopera con los demas

Atrticula sus actuaciones con las de los demas.
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Competencia

Definicién de la

Competencia Conductas Asociadas

Colaboracion con el fin de alcanzar los | ¢ Cumple los compromisos adquiridos.
objetivos institucionales e Facilita la labor de sus superiores y compafieros
de trabajo.

NIVEL JERARQUICO PARA SERVIDORES PUBLICOS

Los eventos de capacitacion han sido programados para todos los servidores publicos segun

el nivel de jerarquia, esto teniendo en cuenta el decreto 785 de 2005 de la Funcion Publica:

Nivel técnico: Comprende los empleos cuyas funciones exigen el desarrollo de
procesos y procedimientos en labores técnicas misionales

Nivel profesional: Agrupa los empleos cuya naturaleza demanda la ejecucion y
aplicacion de los conocimientos propios de cualquier carrera profesional, diferente a
la técnica profesional y tecnoldgica, reconocida por la ley y que segin su
complejidad y competencias exigidas les pueda corresponder funciones de
coordinacion, supervision y control de areas internas encargadas de ejecutar los
planes, programas y proyectos institucionales.

Nivel Asistencial. Comprende los empleos cuyas funciones implican el ejercicio de
actividades de apoyo y complementarias de las tareas propias de los niveles
superiores o de labores que se caracterizan por el predominio de actividades
manuales o tareas de simple ejecucion.

Nivel Asesor. Agrupa los empleos cuyas funciones consisten en asistir, aconsejar y

asesorar directamente a los empleados publicos de la alta direccion territorial.
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Nivel Directivo. Comprende los empleos a los cuales corresponden funciones de
Direccion General, de formulacion de politicas institucionales y de adopcion de

planes, programas y proyectos.

DIMENSIONES DE APRENDIZAJES

Para determinar la necesidad de aprendizajes es importante tener en cuenta las tres

dimensiones relacionadas en la guia para la elaboracion del Plan Institucional de

Capacitacion PIC de la DAFP, fortaleciendo el Saber pensar (conocimientos), Saber

Hacer (habilidades) y Saber Ser (actitudes).

Dimensiéon del Saber pensar: Conjunto de conocimientos, teorias, principios,
conceptos y datos que se requieren para fundamentar el desempefio competente y
resolver retos laborales.

Dimension del Hacer: Conjunto de habilidades necesarias para el desempefio
competente, en el cual se pone en practica el conocimiento que se posee, mediante
la aplicacion de técnicas y procedimientos y la utilizacion de equipos, herramientas
y materiales especificos.

Dimension del Ser:  Conjunto de caracteristicas personales (motivacion,
compromiso con el trabajo, disciplina, liderazgo, entre otras) que se evidencian en
el desempefio competente y son determinantes para el desarrollo de las personas, el

trabajo en equipo y el desempefio superior en las organizaciones.
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7. RESUPUESTO

La ESE Hospital San Rafael Yolombd, dentro de su presupuesto global de inversién
asignd para la vigencia de 2020 un valor de CINCO MILLONES DE PESQOS para cumplir
con el PIC; es importante tener en cuenta que el cumplimiento del 90% del Plan
Institucional de Capacitacion se cumple por medio de la gestion institucional con
Gobernacion de Antioquia, la Universidad de Antioquia, la Escuela Superior de
Administracion Publica ESAP, y las diferentes universidades con los convenios docencia
servicio: CES, Remington, San Martin, Cooperativa de Colombia, CEDES, INDECAP.
Ademés de la articulacion con las Cajas de compensacion familiar COMFENALCO,
COMFAMA, las ARL Sura y Colmena. Otros métodos o estrategias internas, corresponde
al nuevo grupo de profesionales y especialistas con los que cuenta la institucion que se han
comprometido con la capacitacion continua, quienes comparten sus conocimientos y creen
que a mayor aprendizaje mayor seré el éxito de los tratamientos y menores seran los costos

en la atencién en salud.

Con toda la propuesta del Plan Institucional de Capacitacion, en su mayoria gratuita, se
espera que los participantes se apropien de estos espacios y se fortalezca la cultura del

auto aprendizaje y la auto formacion.
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8. PLAN DE ACCION DEL PIC

Tabla 3. Plan de Accion del PIC 2020

Fuente: Elaboracion propia integrando la Guia metodoldgica de la DAFP para la elaboracién del
PIC, el modelo integrado de planeacién y gestion MIPG y las Competencias comunes y
comportamentales segun el Decreto 815 de 2018. Este formato es el instrumento utilizado para la
recoleccion de la informacién del plan de accion que origind el PIC (Plan Institucional de
Capacitacion)
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9. PROPUESTA TECNICA

e EI rastreo tedrico ha permitido construir un normo-grama que recoge los
temas generales que deben tenerse en cuenta dentro del PIC, la normatividad vigente y
disposiciones, experiencias de buen gobierno y otros estudios. El hallazgo maés
importante se encuentra en la pagina del Departamento de la Funcién Publica DAFP;
esta pagina acopia toda la normatividad, politicas y guias que orientan el empleo

publico en Colombia.

e Siguiendo la guia para la construccién del Plan Institucional de Capacitacion
PIC se construye en 5 fases: Sensibilizacion, Formulacién de proyectos de aprendizaje,
Consolidacion del diagnostico de necesidades de la entidad, Programacion del Plan

Institucional y Ejecucién del PIC (ver Anexo 1).

e La integracion de los elementos de la guia para la formulacion del Plan
Institucional de Capacitacion PIC del Departamento Administrativo de la Funcién
Publica DAFP con las herramientas del auto diagndstico de Gestion Estratégica del
Talento Humano del Modelo Integrado de Planeacion y Gestion MIPG. Se cred un
documento en Excel que contiene los componentes sugeridos de la DAFP: Necesidad
institucional, unidad, dependencia area o programa, tematicas basicas, modalidad,
facilitador, publico objetivo por nivel jerarquico, magnitud del publico, intensidad,
necesidad de aprendizajes, método o estrategia de capacitacion, recursos, fechas y
priorizacion institucional; del auto diagndstico de MIPG del area de Gestion del Talento

Humano realizado en diciembre del 2018 se tuvo en cuenta los resultados distribuidos
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en las 5 rutas de valor, entonces las tematicas priorizadas con los lideres de area se
incluyeron en el cuadro de Excel de acuerdo al proceso institucional correspondiente y
al objetivo de la ruta de valor conveniente, asi: La necesidades de la entidad y de los
directivos se agrup6 en el proceso institucional de planeacion y la ruta de valor es la
ruta de la felicidad “la felicidad nos hace productivos”; la necesidad de implementar
una cultura del liderazgo, el trabajo en equipo y el reconocimiento, proceso institucional
de la cultura organizacional y la ruta de valor es la del crecimiento “liderando talentos”;
la necesidad de implementar una cultura del servicio y la generacion de bienestar,
proceso institucional del desarrollo del personal y la ruta de valor es la ruta del servicio
“atencion al usuario”; la necesidad de generar rutinas de trabajo con integridad y
calidad, el proceso institucional de riesgos del negocio y la ruta de valor es la ruta de la
calidad “la cultura de hacer las cosas bien”; por ultimo la necesidad de entender a las
personas a traves del uso de los datos, proceso institucional de gestion de clientes
internos, la ruta de valor es la ruta del analisis de datos “conociendo al talento”. De esta

manera se integran las indicaciones de la DAFP y MIPG.
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10. RECOMENDACIONES

El procedimiento del Plan Institucional de Capacitacion (PIC) es la version No. 1y
debe ser actualizado cada afio, consultando de manera permanente la pagina de la Funcién
Publica; también debe actualizarse el normo-grama luego de la revision y visto bueno del
area juridica; ademas la institucion debe expedir una resolucion por medio de la cual se
adopte el procedimiento para garantizar la inclusion en el Plan Operativo Anual - POA 'y el

presupuesto.

En el procedimiento del Plan Institucional de Capacitacion (PIC), se han
desarrollado de manera general las 5 fases de la Guia de la DAFP, la fase de
sensibilizacion requiere una mayor socializacion en todos los niveles de la organizacion
para que “todos hablemos el mismo idioma”; la fase de formulacién de proyectos de
aprendizaje queda pendiente por desarrollar de manera conjunta con los equipos de trabajo,
y las fases de consolidacion del diagndstico de necesidades a desarrollar la entidad, la
programacion y ejecucion del plan institucional, fueron recopiladas en el documento de
Excel PIC — 2019 (Ver Anexo 1); se recomienda hacer seguimiento mensual al
cumplimiento de los eventos programados para garantizar la consecucion de las metas

esperadas al final del afio.

Es importante mejorar los indicadores de evaluacién del Plan Institucional de
Capacitacion PIC — 2020, para mostrar anualmente a la Alta Gerencia los aportes del area
de gestion del talento humano, en el desarrollo integral de las personas y el cumplimiento

de las metas organizacionales.
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Las recomendaciones de los asesores juridicos Consultores Asociados para la

construccion del PIC, son las siguientes:

» Elaboracion de encuesta

* Evaluacion del desempefio para evidenciar las falencias en las competencias de los

servidores publicos.

* Incorporacion del Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo.

* Registro interno de los hallazgos de control interno para el mejoramiento de los

procesos institucionales.

* Registro de los hallazgos de la Contraloria General de Antioquia, en el evento en

que lo hubiera.

* Registro interno de los hallazgos del Sistema de Calidad, para el mejoramiento de

los procesos de la E.S.E.

* Aplicacion de las normas relacionadas con el Sector Salud y la Asistencia

Hospitalaria, para el mejoramiento continuo.

* Capacitacion de la normativa actual.
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