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1. INTRODUCCION

La Subred Integrada de Servicios de Salud Norte E.S.E. desde el compromiso institucional a través de
la politica de Talento Humano busca fortalecer y desarrollar las competencias de los colaboradores de
la institucion, alineando el proyecto de vida personal, con la visidbn organizacional y de esta manera
fomentar la transformacién cultural, propiciando ambientes de trabajo sanos y seguros; ademas,
contribuir al logro de la misién, visidn, objetivos estratégicos, principios y valores, que se reflejen en la
prestacion de servicios asistenciales de excelencia, centrados en la persona, con atencién humanizada.

El Plan institucional de capacitacion — PIC 2024, se estructura en el marco del Modelo Integrado de
Planeacion y Gestion - MIPG, los lineamientos conceptuales establecidos en el Plan Nacional de
Formacién y Capacitacion 2020 — 2030 del DAFP, resultados de evaluaciones de desempefio,
mediciones de clima laboral y las diferentes herramientas de diagndstico utilizadas por la institucion
para conocer las necesidades de capacitacion del talento humano asistencial y administrativo; este
plan esta orientado a fortalecer no solo competencias técnicas, sino aquellas competencias blandas
gue consolidan las relaciones humanas y se fundamenta en la integridad que posee el ser humano en
sus dimensiones basicas: el saber, el hacer y el ser.

Para la formulacién del PIC 2024 se tiene como fundamento los ejes tematicos definidos en el Plan
Nacional de Formacién y Capacitacion para el desarrollo DAFP y bajo los cuales se categorizara cada
una de las tematicas priorizadas a través de los instrumentos utilizados para la identificacion de
necesidades de capacitacion, durante el 2023.

Figura 1. Ejes tematicos priorizados.

EJE1:
GESTION DEL
CONOCIMIENTO Y
LA INNOVACION

EJE 2: CREACION RERES -
DE VALOR PUBLICO SERVIDOR
PUBLICO

EJE 3:

TRANSFORMACION
DIGITAL

EJE 4: PROBIDAD

Y ETICA DE LO
PUBLICO

Nota: Tomado de Direccion de empleo publico (2020). Plan Nacional de formacién y capacitacion 2020-
2030 - Ejes tematicos priorizados.
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2. JUSTIFICACION

La Subred Integrada de Servicios de Salud Norte Empresa Social del Estado, con una vision orientada
a la prestacién servicios de Salud de excelencia, centrada en la persona, con atencion humanizada, a
través de la formacion del Talento Humano asistencial y administrativo de alta calidad, inspirada por la
docencia, la investigacion y el desarrollo; por medio del Plan Institucional de Capacitacién 2024, busca
dar respuesta a las necesidades identificadas durante el 2023 y priorizadas para esta vigencia.

El Plan Institucional de Capacitacion — PIC 2024, se desarrolla como un proceso dindmico y que amerita
alianzas internas (conocimientos técnicos) y externas (otras entidades publicas y privadas), para
consolidar una oferta que satisfaga las necesidades de formacién y transferencia del conocimiento, en
el marco normativo actual, aportando al cumplimiento de politicas, objetivos y metas institucionales.

3. ALCANCE

El Plan Institucional de Capacitacion esta dirigidos a todos los funcionarios y colaboradores de la
Subred Integrada de Servicios de Salud Norte E.S.E, de los diferentes niveles jerarquicos, tipo de
vinculacion, perfil, area misional y de gestién y unidad de servicios de salud.

4. ENFOQUE DIFERENCIAL

La Subred Integrada de Servicios de Salud Norte E.S.E, comprende que la integraciéon de los servidores
y colaboradores en los procesos y actividades internas debe realizarse sin discriminacion ni
diferenciacion alguna. Reconoce y valora la diversidad de etnias, género, orientacion sexual y edad,
promoviendo un ambiente laboral inclusivo y respetuoso donde cada individuo se sienta valorado y
pueda desarrollarse plenamente.

5. OBJETIVOS

5.1 Objetivo general

Generar espacios de gestion del conocimiento que propendan por el desarrollo de acciones formativas,
orientadas a la actualizacién, cualificacion y fortalecimiento de competencias del talento humano
asistencial y administrativo, facilitando la adherencia a procesos y procedimientos institucionales en el
marco del Modelo Integral de Atencion en Salud.

5.2 Objetivos especificos

» Integrar a todo el talento humano a la cultura organizacional a través del proceso de Induccion y
Reinduccion institucional

» Estructurar programas de capacitacion que aporten al fortalecimiento de competencias y
desempefio del talento humano administrativo y asistencial.
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= Gestionar oferta de capacitacion técnica y de desarrollo personal, que también aporte al
cumplimiento de requisitos de habilitacion y acreditacion.

6. MARCO NORMATIVO

6.1 Principios Rectores

De conformidad con lo establecido en el Ley 1567 de 1998, la capacitacién, de los Servidores Publicos,
atiende los siguientes principios:

Complementariedad: La capacitacion se concibe como un proceso complementario de la planeacioén,
por lo cual debe consultarla y orientar sus propios objetivos en funcién de los propdsitos institucionales.

Integralidad: La capacitacion debe contribuir al desarrollo del potencial de los empleados en su sentir,
pensar y actuar, articulando el aprendizaje individual con el aprendizaje en equipo y con el aprendizaje
organizacional.

Objetividad: La formulacion de politicas, de planes y programas de capacitacion, debe ser la respuesta
a un diagnostico de necesidades de capacitacion previamente realizado, utilizando procedimientos e
instrumentos técnicos propios de las ciencias sociales y administrativas.

Participacion: Todos los procesos que hacen parte de la gestién de la capacitacion, tales como
deteccion de necesidades, formulacion, ejecucion y evaluacion de planes y programas, deben contar
con la participacion activa de los empleados.

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

Integracién alacarreraadministrativa: La capacitacion recibida por los empleados debe ser valorada
como antecedente en los procesos de seleccién, de acuerdo con las disposiciones sobre la materia.

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

Economia: En todo caso se buscara el manejo 6ptimo de los recursos destinados a la capacitacion,
mediante acciones que pueden incluir el apoyo interinstitucional.

Enfasis en la préactica: La capacitacion se impartira privilegiando el uso de metodologias que hagan
énfasis en la practica, en el andlisis de casos concretos y en la solucién de problemas especificos del
DAFP.

Continuidad: Especialmente en aquellos programas y actividades que por estar dirigidos a impactar
en la formacién ética y a producir cambios de actitudes, requieren acciones a largo plazo.
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En lo establecido del dentro de la ley 1567 e 1998 y partiendo de la premisa que el sistema de nacional
de capacitacion es definido como un conjunto de politicas, planes y disposiciones legales que tienen
como propdsito generar una mayor capacidad de aprendizaje y accion, esto orientado a lograr eficiencia
y eficacia en la administracion. Para el desarrollo de esta premisa se establecen los siguientes

principios rectores:

6.2 Normatividad Aplicable

A continuacion, se sefialan las normas aplicables a la construccion y desarrollo del plan institucional de

capacitacion:

Tabla 1. Normatividad aplicable al PIC 2024.

Descripciéon de la norma

URL

Carta Iberoamericana de la Funcién Pdblica. V
Conferencia Iberoamericana de Ministros de
Administracién Publica y Reforma del Estado. Santa Cruz
de la Sierra, Bolivia, 26 y 27 de junio de 2003 de la Funcién
Publica

http://old.clad.org/documentos/declaraciones/
cartaibero.pdf

Ley 909 de 2004 “Por la cual se expiden normas que
regulan el empleo publico, la carrera administrativa,
gerencia publica y se dictan otras disposiciones”.

https://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/norm
as/Normal.jsp?i=14861&dt=S

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

http://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/norma
s/Normal.jsp?i=14861

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

https://normativa.archivogeneral.gov.co/decre
t0-1227-de-2005/

Articulo 54 de la Constitucién Politica “es obligacién del
Estado y de los empleadores ofrecer formacion vy
habilitacion profesional y técnica a quienes lo requieran”.

http://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/norma
s/Normal.jsp?i=4125

Titulo V, Capitulo 1, articulo 65, Los Planes de
Capacitaciéon deben responder a estudios técnicos que
identifiqguen necesidades y requerimientos de las areas de
trabajo y de los empleados, para desarrollar los planes
anuales institucionales y las competencias laborales.

http://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/norma
s/Normal.jsp?i=16313

Decreto Ley 1567 de 1998 “Por el cual se crean el Sistema
Nacional de Capacitacion y el Sistema de Estimulos para
los Empleados del Estado”.

http://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/norma
s/Normal.jsp?i=1246
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Descripcién de la norma

URL

Ley 489 de 1998 “Por la cual se dictan normas sobre la
organizacion y funcionamiento de las entidades del orden
nacional, se expiden las disposiciones, principios y reglas
generales para el ejercicio de las atribuciones previstas en
los numerales 15 y 16 del articulo 189 de la Constitucion
Politica y se dictan otras disposiciones”.

https://www.funcionpublica.gov.co/eva/gestor
normativo/norma.php?i=186

Plan Nacional de Formacién y Capacitacion formulado por
el Departamento Administrativo de la Funcién Publica en
coordinacién con la Escuela Superior de Administracion
Pudblica, ESAP.

http://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/norma
s/Normal.jsp?i=186

Decreto 2740 de 2001 “Por el cual se adoptan las politicas
de desarrollo administrativo y se reglamenta el capitulo
cuarto de la Ley 489 de 1998 en lo referente al Sistema de
Desarrollo Administrativo”.

http://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/norma
s/Normal.jsp?i=6055

Ley 734 de 2002 “Por la cual se expide el Cadigo
Disciplinario Unico”.

http://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/norma
s/Normal.jsp?i=4589

Decreto 2539 de 2005 “Por el cual se establecen las
competencias laborales generales para los empleos
publicos de los distintos niveles jerarquicos de las
entidades a las cuales se aplican los Decretos-ley 770 y
785 de 2005”.

http://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/norma
s/Normal.jsp?i=17318

Ley 1064 de 2006 “Por la cual se dictan normas para el
apoyo Y el fortalecimiento de la educacién para el Trabajo
y el Desarrollo Humano establecida como educacion no
formal en la ley general de educacién”.

http://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/norma
s/Normal.jsp?i=20854

El Decreto 4465 de 2007 “Por el cual se adopta la
actualizacion del Plan Nacional de Formacion vy
Capacitaciéon de Servidores Publicos, formulado por el
DAFP y la ESAP".

http://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/norma
s/Normal.jsp?i=27750

Circular Externa No 100-010-2014 “Orientaciones en
materia de capacitacién y formacién de los empleados
publicos”.

http://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/norma
s/Normal.jsp?i=60893

Decreto 160 de 2014 “Por el cual se reglamenta la Ley 411
de 1997 aprobatoria del Convenio 151 de la OIT, en lo
relativo a los procedimientos de negociacién y solucién de
controversias con las organizaciones de empleados
publicos”.

https://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/norm
as/Normal.jsp?i=57218&dt=S

Articulo 33. Derechos. Numeral 3. “Recibir capacitacion
para el mejor desempefio de sus funciones”.

http://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/norma
s/Normal.jsp?i=4589

Articulo 34. Deberes. Numeral 40. “Recibir capacitacion

para el mejor desempefio de sus funciones”. “Capacitarse
y actualizarse en el drea donde desempefia su funcién”.

http://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/norma
s/Normal.jsp?i=4589
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Descripcién de la norma

URL

Articulo 16, Los organismos y entidades publicas que
estan dentro del campo de aplicacion del presente decreto,
deberan incluir dentro de los Planes Institucionales de
Capacitaciéon la realizacion de programas y talleres
dirigidos a impartir formacion a los servidores publicos en
materia de negociacion colectiva.

http://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/norma
s/Normal.jsp?i=57218

Decreto 1083 de 2015 “Por medio del cual se expide el
Decreto Unico Reglamentario del Sector de Funcion
Publica”.

http://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/norma
s/Normal.jsp?i=62518

Decreto 894 de 2017 “Por el cual se dictan normas en
materia de empleo publico con el fin de facilitar y asegurar
la implementacion y desarrollo normativo del Acuerdo Final
para la Terminacién del conflicto y la Construccion de una
Paz estable y duradera”.

http://www.bogotajuridica.gov.co/sisjur/norma
s/Normal.jsp?i=69314

Resoluciéon 390 de 2017 “Por la cual se actualiza el Plan
Nacional de Formacion y Capacitacion”.

http://www.funcionpublica.gov.co/documents/
418537/506911/2017-06-
02_Resolucion390_2017.pdf/0d15579d-3649-
4731-b807-c07ccOb8564f

Plan Nacional de Formaciéon y Capacitacion para el
Desarrollo y la Profesionalizacion del Servidor Publico
Mayo, 2017.

https://www.funcionpublica.gov.co/documents
1418537/506911/2017-05-
30_Plan_nacional_formaci%C3%B3n_y_cap
acitacion2017.pdf/093d3b34-990c-410e-
9710-e93bff210eeb

Guia Metodolégica para la implementacion del Plan
Nacional de Formacion y Capacitacion (PNFC):
Profesionalizacion y Desarrollo de los Servidores Publicos
Diciembre, 2017.

https://www.funcionpublica.gov.co/eva/admon
[ffiles/lempresas/ZW1wcmVzYV83Ng==/archiv
0s/1525712079_1fdfbd655c32fa2413268ch6
5alb5alce.pdf

Decreto 612 de 2018 “Por el cual se fijan directrices para
la integracion de los planes institucionales y estratégicos al
Plan de Accion por parte de las entidades del estado”.

http://www.funcionpublica.gov.co/eva/gestorn
ormativo/norma.php?i=85742

ARTICULO 3. El literal g) del articulo 6 del Decreto-Ley
1567 de 1998 quedara asi: g) Profesionalizacién del
servicio Publico. Los servidores publicos
independientemente de su tipo de vinculacion con el
Estado, podran acceder a los programas de capacitacion y
de bienestar que adelante la Entidad, atendiendo a las
necesidades y al presupuesto asignado. En todo caso, si
el presupuesto es insuficiente se dard prioridad a los
empleados con derechos de carrera administrativa.

https://www.funcionpublica.gov.co/eva/gestor
normativo/norma.php?i=95430

Ley 115 de 1994: “Por la cual se expide la Ley General de
Educacion”

https://www.funcionpublica.gov.co/eva/gestor
normativo/norma.php?i=292

Convenio 096 de 2015: Convenio de Delegacion suscrito
entre el Departamento Administrativo de la Funcién
Puablica y el Departamento Administrativo del Servicio Civil
Distrital.

https://www.serviciocivil.gov.co/portal/transpa
rencia/marco-legal/normatividad/convenio-
interadministrativo-de-delegaci%C3%B3n-
962015
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Decreto 580 de 2017: "Por el cual se modifica la estructura
interna del Departamento Administrativo del Servicio Civil
Distrital, se determinan las funciones de las dependencias
y se dictan otras disposiciones".

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

https://www.serviciocivil.gov.co/portal/transpa
rencia/marco-legal/normatividad/decreto-580-
del-26-de-oct-de-2017

https://www.funcionpublica.gov.co/eva/gestor
normativo/norma.php?i=86304

Ley 1952 de 2019: Por medio de la cual se expide el cédigo
general disciplinario se derogan la ley 734 de 2002 vy | https://www.funcionpublica.gov.co/eva/gestor
algunas disposiciones de la ley 1474 de 2011, | normativo/norma.php?i=90324

relacionadas con el derecho disciplinario.

https://www.funcionpublica.gov.co/documents
/418548/34150781/Plan+Nacional+de+Forma
Plan Nacional de Formacion y Capacitacién 2020-2030 | ci%C3%B3n+y+Capacitaci%C3%B3n+2020+
Actualizado por el Departamento Administrativo de la | -+2030+-+Marzo+de+2020.pdf/2436a3al-
funcion publica. 99d4-4711-f549-
773e317f74147?t=1585663899748&download
=true

7. VOCABULARIO

Aprendizaje organizacional: “El aprendizaje organizacional es la capacidad de las organizaciones
de crear, organizar y procesar informacién desde sus fuentes (individual, de equipo, organizacional
e interorganizacional), para generar nuevo conocimiento” (Barrera & amp; Sierra, 2014; en: DAFP,
2017).

Capacitacion: “Se entiende por capacitacion el conjunto de procesos organizados, relativos tanto a la
educacién no formal como a la informal de acuerdo con lo establecido por la ley general de 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 mision institucional, a la mejor prestacion de servicios
a la comunidad, al eficaz desempefio del cargo y al desarrollo personal integral. 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 funcion
administrativa” (Decreto Ley 1567, 1998, Art. 4).

Cognitivismo: “Teoria del aprendizaje que establece que el conocimiento se obtiene a través de la
adquisicion o reorganizacion de estructuras mentales complejas, es decir, procesos cognitivos, tales
como el pensamiento, la solucion de problemas, el lenguaje, la formacion de conceptos y el
procesamiento de la informacion” (Belloch, 2013).
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Competencias laborales: Se consideran como el conjunto de valores, habilidades y conocimientos
gue tienen como objetivo dar las herramientas al funcionario para desempefarse de manera
apropiada en cualquier contexto organizacional. Articulacion de la educacién con el mundo
productivo. (La formaciéon en competencias laborales. Documento de Politica, Bogot4, Colombia,
2003).

Conductismo: Es el aprendizaje medido en los cambios de las conductas observables que se logra
por la repeticion de patrones, es decir, de un condicionamiento que parte mas de las condiciones del
entorno o ambientales que de los elementos intrinsecos del aprendiz (Ertmer & amp; Newby, 1993).

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

Diagnostico de Necesidades de Aprendizaje Organizacional — DNAO: Consiste en identificar las
carencias de conocimientos, habilidades y destrezas de los servidores publicos, que les permitan
ejecutar sus funciones o alcanzar las competencias que requiere el cargo (Reza, 2006).

Entrenamiento: “En el marco de gestién del recurso humano en el sector publico, el entrenamiento
es una modalidad de capacitacién que busca impartir la preparacién 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 desempefio del cargo, mediante
el desarrollo de conocimientos, habilidades y actitudes observables de manera inmediata”. (Guia
metodolbgica para la implementacion del plan nacional de formacién y capacitacion (PNFC. Funcion
Publica ESAP, 2017).

Para la Subred Norte, el entrenamiento en el puesto de trabajo corresponde al proceso al cual se
vincula el nuevo funcionario y queda registrado en los formatos que se disponga.

Formacioén: “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’. (Guia
metodoldgica para la implementacion del plan nacional de formacién y capacitacién (PNFC). Funcion
Publica ESAP, 2017).

Gestion del conocimiento: “Es reconocer y gobernar todas aquellas actividades y elementos de
apoyo que resultan esenciales para poder atribuir a la organizacion y a sus integrantes la capacidad
de aprender y que, al actuar como facilitadores, afectan al funcionamiento eficiente de los sistemas
de aprendizaje y, por ende, al valor de la organizacion en el mercado” (Riquelme, Cravero & amp;
Saavedra, 2008).

Modelo Integrado de Planeaciéon y Gestion: Es un marco de referencia que permite dirigir, evaluar
y controlar la gestion institucional de las entidades publicas en términos de calidad e integridad del
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servicio (valores), con el fin de que entreguen resultados que atiendan y resuelvan las necesidades
y problemas de los ciudadanos (generacion de valor publico) (Gobierno de Colombia, 2017).

Servidor publico: “Toda persona natural que presta sus servicios como miembro de corporaciones
publicas, empleados o trabajadores del Estado y de sus entidades descentralizadas territorialmente
y por servicios. Sus funciones y responsabilidades estan determinadas por la Constitucién, las leyes
y normas que rigen al pais”. (Constitucion 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 propdésito comdn de generar en las
entidades y en los empleados del Estado una mayor capacidad de aprendizaje y de accién, 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, 1998, Art. 4).

Valor publico: Es la estrategia mediante la cual el Estado produce bienes y servicios teniendo en
cuenta la participacion de los ciudadanos, ya que a partir de esta interaccion se identifican las
necesidades sociales y se reconoce a cada uno de los miembros de la comunidad como sujetos de
derecho. Prestar un servicio implica hacerlo de forma eficiente, eficaz y efectiva pues se tiene en
cuenta las demandas y expectativas de la ciudadania (Centro para el Desarrollo Democratico, 2012;
Morales, 2016). Arbonies, A. &amp; Calzada, I. (2007). El poder del conocimiento tacito: por encima
del aprendizaje organizacional. Intangible Capital, (4), 296-312.

8. DESARROLLO
8.1 Talento humano

LINEAMIENTOS CONCEPTUALES Y PEDAGOGICOS

Marco Conceptual
Esta seccion se organiza a partir de cinco preguntas fundamentales:

Los propositos: para qué capacitar

Los sujetos de aprendizaje: a quiénes capacitamos y en qué contexto (donde)
El contenido de la accién: en qué capacitamos

Los medios y metodologias: cémo capacitamos,

Las maneras de valorar la efectividad: cémo evaluar nuestra capacitacion

arMwbdpE

Los propositos: ¢ Para qué capacitar?

La ultima versién de cada documento sera la Gnica vélida para su utilizacion y estara disponible en el Listado Maestro de Documentos
No haga copias de este documento porque corre el riesgo de tener una version desactualizada



CODIGO: AP-TH-PL-01

PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION PIC

: VERSION: 9
'- Secretaria de Salud i}
v Subred Integrada de Servicios de Salud PAGINA:12 de 39
' Norte E.S.E, SUBRED INTEGRADA DE SERVICIOS DE SALUD NORTE E.S.E
GESTION DEL TALENTO HUMANO FECHA: 31/01/2024

La capacitacion y la formacién (CyF) son, en esencia, procesos educativos. La CyF constituyen
acciones educativas intencionales en entornos organizacionales cuyos actores principales —receptores
participantes y activos - son servidores(as) publicos(as). El Plan Institucional de Capacitacién (PIC)
es, por tanto, un instrumento de gestién educativa que apunta a un conjunto de objetivos y metas
estratégicas de la entidad.

La gestion es integral: involucra aspectos pedagdgicos y operativos marchando de manera coherente,
articulada y planificada. No obstante, los recursos financieros y esfuerzos operativos giran en torno a
un solo propdsito: lograr un cambio deseado en la entidad a partir de un conjunto de aprendizajes
concretos y previamente definidos.

Se construye un PIC para transformar el presente y llegar a una situacion deseada en el futuro.

“La planificacion puede ser entendida como un ejercicio consciente y sistematico de la libertad, por
contraposicion a la improvisacién y a la resignacion de ante el transcurrir y devenir de los
acontecimientos. La planificacion es un método de accion sistematico destinado a producir un cambio
en el rumbo de los acontecimientos, a partir de las conclusiones del diagnéstico, y apuntando a un
objetivo de cambio establecido conjuntamente por los actores involucrados”. (Uranga, 1998)

¢A quiénes y en qué contexto capacitamos?

¢En qué contexto capacitamos?

Se responde esta pregunta desde tres niveles de analisis: entidad, pais y mundo.
.Dbénde estamos en la entidad?

Ver: seccion “Diagnéstico de Necesidades de Aprendizaje Organizacional”
¢,Doénde estamos en Colombia?

Conforme al Plan Nacional de Formacién y Capacitacion 2020 — 2030, actualizado mediante la
Resolucion 104 de 2020 por el Departamento Administrativo de la Funcion Publica - DAFP y la Escuela
Superior de Administracién Publica — ESAP, la formulacion y ejecucion de las actividades de
capacitacion se fundamentan en los siguientes Ejes Tematicos:

Eje 1. Gestion del Conocimiento y la Innovacion
Eje 2. Creacion de Valor Publico

Eje 3. Transformacion Digital

Eje 4. Probidad y Etica de lo Publico

De igual forma, la Dimension de Gestion Estratégica del Talento Humano, en el Modelo Integrado de
Planeacion y Gestion, incluye cinco rutas de creacion de valor, que entendidas como agrupaciones
tematicas, permiten impactar aspectos puntuales y producir resultados eficaces para la gestion
estratégica del talento humano, apuntando al cumplimiento del atributo de calidad de la dimension,
con un talento humano fortalecido en sus conocimientos y competencias, de acuerdo con las
necesidades institucionales
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Figura 2. Rutas de creacion de valor — Funcion Publica.
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Para la Subred Integrada de Servicios de Salud Norte E.S.E, es beneficioso estructurar programas
de capacitacion que fomenten el bienestar, el sentido de pertenencia y el desarrollo personal; por
tanto, el Plan Institucional de Capacitacion, integra las rutas de valor, asociadas a los diferentes temas
de capacitacion, teniendo en cuenta que:

Ruta de la Felicidad: La felicidad nos hace productivos
Temas de capacitacion: inteligencia emocional, gestion del estrés, comunicacidn positiva, trabajo en
equipo y colaboracién, gestion del tiempo, Mindfulness y Bienestar.

Ruta del Crecimiento: Liderando Talento
Temas de capacitacidon: habilidades de liderazgo, comunicacién efectiva, empoderamiento, ética y
responsabilidad social, integridad, gestién del cambio.

Ruta del servicio: Implementar una cultura basada en el servicio
Temas de capacitacién: comunicacion empatica, integridad, resolucion de conflictos, diversidad e
inclusion

Ruta de la Calidad: La cultura de hacer siempre las cosas bien
Temas de capacitaciéon: Innovacion, eficiencia en los procesos, cultura organizacional, gestion del
riesgo, conflicto de intereses, integridad, servicio publico.

Ruta de andlisis de datos: Conociendo el Talento
Temas de capacitacion: andlisis de desempefio, gestion de la diversidad y la inclusion, habilidades
analiticas, herramientas y tecnologias para gestion del talento humano, visualizacion efectiva de datos.

Los diferentes temas, estaran dirigidos al talento humano, segun sus funciones, actividades y
necesidades identificadas a través de los mecanismos puestos en marcha desde cada &rea funcional
de la entidad y plasmados en los planes estratégicos.
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¢,Doénde estamos en el mundo?

Francisco Longo, redactor de la Carta lberoamericana de la Funcién Publica, expresaba en su
presentacion del pasado Congreso Internacional “Prospectiva del Servicio Civil en Bogota” (2017), que
la funcion publica en Iberoamérica era semejante a un “gran elefante en la sabana global digital” que
“ha ido cambiando mediante adaptaciones graduales que no han transformado en profundidad sus
estructuras de poder y sus modos de funcionamiento”, lo cual conduce a la siguiente pregunta: “; Podra
seguir contemplando los cambios desde lejos? ”.

El mundo se ha transformado. La globalizacion y digitalizacion han impuesto nuevos paradigmas
culturales. La sociedad industrial basada en la centralizacion del conocimiento ha cedido su lugar a
una sociedad donde los ciudadanos juegan un rol activo como productores de informacién y
conocimiento. En la Web 1.0. -y otros medios tradicionales de comunicacién- el saber se compartia
unidireccionalmente. La web 2.0. ha abierto las puertas para que cualquier ciudadano, con acceso a
Internet y un minimo de competencias tecnoldgicas, pueda construir, compartir, crear y acceder a
informacion como nunca antes en la historia reciente de la humanidad.

Y las transformaciones impactan el mundo laboral también. La nanotecnologia, la inteligencia artificial,
las neurociencias, los modelos de economia colaborativa -peer to peer-, entre otros, traen consigo a
una eliminacién de antiguos empleos y a una apertura de nuevos cargos en la mayoria de sectores
econdmicos. La velocidad de los avances tecnolégicos y culturales ejerce una presion sobre la fuerza
laboral mundial. Buena parte de los conocimientos y habilidades técnicas que los trabajadores
aprendieron hace 10 afios, seguramente han avanzado o mudado en sus métodos y comprensiones.

Este PIC, por tanto, busca liderar en la entidad el desarrollo de un talento humano:

- Preparado y actualizado en competencias técnicas transversales y especificos
- Adaptado a las necesidades de la sociedad del conocimiento
- En constante aprendizaje

¢A quiénes capacitamos y en qué contexto?

El disefio de este PIC contempla y parte del reconocimiento de servidores publicos con las siguientes
caracteristicas:

1. Son adultos laboralmente activos en el Siglo XXI, y por tanto son participes de la sociedad del
aprendizaje, del conocimiento y la informacion.

2. Disponen de tiempos limitados para participar en espacios formales de capacitacién, entrenamiento
0 induccion

3. Tienen derecho y estan obligados a participar en programas de capacitacion y formacion

4. Estan limitados en su actuar por un conjunto de arreglos normativos, tales como el manual de
funciones y competencias laborales, el cédigo Unico disciplinario, entre otros.

Desde el punto de vista de la andragogia, y en términos generales, la condicién de adultez implica para
los procesos educativos:
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- Considerar su experiencia: Los procesos educativos deben partir de y apoyarse en el acumulado de
experiencias del adulto. Su biografia determina el aprendizaje.

- Aplicacion inmediata: Los temas o contenidos vistos deben tener una aplicacion cercana e inmediata
en el tiempo. Los adultos no aprenden algo “para aplicarlo algunos afios mas adelante”.

- Demandas del entorno institucional: Los roles sociales y exigencias del entorno determinan los
intereses de aprendizaje.

- Mayor autonomia. Los adultos cuentan con un margen mas amplio de autonomia frente a la
participacién (los nifios y nifias son usualmente obligados a estudiar).

- Horizontalidad: Las relaciones educativas e institucionales se esperan mas bidireccionales y
participativas.

El contenido de la accién: ¢En qué capacitamos?

Los programas de aprendizaje buscan desarrollar capacidades y fortalecer competencias. Es necesario
aclarar el contexto de los conceptos que orientan el PIC, pues los términos que se usan nunca son
neutros - aln menos en el campo de la educacién - y poseen <<detras>> una visién particular; una
postura implicita sobre el proceso de ensefiar y aprender.

En este apartado se generan comprensiones comunes sobre los conceptos de:

a. Aprendizaje
b. Capacidades
C. Competencias.

Aprendizaje: El pilar fundamental de la educacion es el aprendizaje. El aprendizaje es un fenémeno
situado con una ubicacion temporal (historica), espacial (geografica) y estructural (en las instituciones):
cualquier cambio real en el aprendizaje tiene un efecto —identificado o no- en las practicas sociales y
culturales, ya sea para perpetuarlas (reproductivas) o modificarlas (transformativas). Es un proceso
profunda y sencillamente cotidiano.

En el presente PIC se concibe el aprendizaje como un conjunto de transformaciones relativamente
sostenidas en las formas de relacion de los servidores con su entorno social, cultural y material. La
visién tradicional y solipsista del aprendizaje como un cambio de conducta o creencias, se amplia desde
una mirada hacia el contexto y la cotidianidad de los seres humanos.

Las consecuencias practicas de esta comprension para la formulacion del PIC 2024 y las
metodologias son sustanciales. Se organizan procesos de capacitacion y formacién cuyos
contenidos y tematicas guardan estrecha relacion con la cotidianidad laboral de los servidores.

Los aprendizajes que se promueven son:

Significativos: convocan sus conocimientos previos, biografias, intereses y necesidades de sus
labores diarias (de ahi la importancia de un buen diagnéstico).

Transferibles: Tienen una aplicacién practica y efectiva en la entidad. Nuestros programas de
aprendizaje usan metodologias que favorecen la generalizacion del conocimiento y habilidades a otros
contextos.
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Desarrollo de capacidades:

El presente PIC parte del enfoque de capacidades del Programa de Naciones Unidas para el
Desarrollo (PNUD), y por tanto, se orienta desde los siguientes principios:

a. Perspectiva del potencial: Los servidores y las entidades ya cuentan con saberes y practicas
gue es preciso identificar, apreciar, sistematizar e impulsar.

b. Generacion de transformaciones: se espera cambiar sistemas de valores, practicas, saberes
gue promuevan el empoderamiento de las entidades y sus servidores.

c. Expertos de nosotros mismos: Las soluciones externas promueven la apropiacion interna de
saberes y habilidades (baja dependencia de <<expertos>> externos)

d. Centrado en proceso: Las acciones de capacitacion parten de una mirada sostenida,
estructurada y coherente; a largo plazo

e. Perspectivas colectivas, no individualistas: El paradigma es colaborativo, amplio, no
competitivo y basado en sinergias.

Fortalecimiento de competencias:

Los seres humanos somos sistemas organicos y complejos, determinados por dimensiones. El
conocimiento intelectual es solo una de nuestras facetas.
Se parte de un enfoque general por competencias que propone tres dimensiones:

Conocimientos: Saber/Saber

Formacion es distinto a informacion. Se buscan conocimientos profundos, no superficiales. El primero,
involucra un aprendizaje memoristico de informacién que se integra a la persona, pero que no permite
una aplicacion practica y significativa en entornos fuera del proceso de aprendizaje. El segundo implica
la aplicacion, generalizacion o transferencia efectiva de la informacion a los retos, problemas o
situaciones cotidianas en las entidades.

Actitudes (Saber/Ser)

Las actitudes son tendencias de comportamiento que envuelven estados afectivos y valoraciones
positivas/negativas hacia eventos o personas. Al respecto Ignacio Pozo (1996) sefala: “Gracias a las
actitudes no solo definimos nuestra posicion ante el mundo (somos del Madrid o del Barga...) sino que
nos identificamos con el grupo social del que formamos parte. Las actitudes nos proporcionan una
identidad social, que es muy necesaria para definirnos e identificarnos nosotros mismos. Las actitudes
son nuestro D.N.I. social.” (p. 9)

Habilidades (Saber/Hacer)

Las habilidades son conjuntos de destrezas que permiten adaptarse al entorno, resolver problemas y
actuar efectivamente sobre el mundo. Habilidad para programar, montar bicicleta, cepillarse los dientes.
Estan intimamente ligadas a la imitacion y préctica reiterada. La repeticion conlleva a que éstas se
desenvuelvan <<en automatico>>.

Se establecen, entonces, las siguientes diferenciaciones conceptuales:
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+ Capacidades no son lo mismo que competencias. La primera incluye a la segunda.
+ Competencias no es equivalente a habilidades. La primera incluye a la segunda.

» Destrezas no es lo mismo que habilidades. La primera incluye a la segunda.

+ Informacion es distinto a conocimiento. La primera es la base de la segunda.

Los medios y metodologias: ¢como capacitamos?
Tipos de acciones formativas

Luego de aclarar el para qué, a quiénes (y donde) y el qué, se establecen los medios a través de los
cuales se desarrollan —pedagdgicamente hablando- las acciones de capacitacién. El DAFP reconoce
tres tipos de programas de aprendizaje: Induccién (minimo 100 horas), Entrenamiento y Capacitacion
(hasta 160 horas).

Modalidades de capacitacion
Se consideran tres modalidades:

a. Presencial: Proceso educativo que se desarrolla principalmente a través de espacios cara a cara
entre estudiantes y formadores en un mismo espacio y tiempo.

b. Virtual: Proceso educativo que se desarrolla a través de una mediacion tecnoldgica digital y que
no exige la presencia simultdnea de los actores, contenidos y objetos educativos en un mismo
escenario espacio-temporal.

c. Mixta: Proceso educativo que se desarrolla a través una combinacion de las dos modalidades
mencionadas anteriormente.

No se considera a una capacitacion de caracter mixto cuando se desarrolla una capacitacion
predominantemente presencial, acompafiada de la revisién de algun material digital. Tampoco aplica
el término “mixto”, cuando se desarrolla un proceso educativo predominantemente virtual y el
participante asiste ocasionalmente a un proceso presencial de sensibilizacién o de evaluacion.

Principios Metodoldgicos

¢, Qué retos metodoldgicos impone la sociedad del conocimiento y la informacion? Cualquier servidor
con competencias tecnolégicas basicas puede acceder a conferencias, articulos, infografias e informes
sobre los temas de su interés ¢Qué valor agregado pueden contener los espacios formativos? ¢Qué
pueden encontrar los servidores en los procesos de CyF (que no pueden hallar por si mismo)?

La UNESCO (2015) propone, en uno de sus documentos de trabajo denominado “The future of learning
3: what kind of pedagogies for the 21st century”, un conjunto de lineamientos metodoldgicos generales,
respaldados por evidencia empirica y solidos fundamentos tedricos, para desarrollar programas de
aprendizaje. Los siguientes principios metodoldogicos orientan los programas de aprendizaje del
presente PIC:

Profundidad mas que extension.

Las metodologias se enfocan a generar resultados educativos de calidad. Su objetivo no se reduce a
mostrar indicadores cuantitativos basados en niumero de servidores(as) atendidos(as).
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Dicha calidad se promueve cuando se cuenta con formadores:

a. Altamente competentes

b. Sinceramente comprometidos con el desarrollo del servicio civil

c. Expertos en el uso de pedagogias activas (que promueven conocimientos profundos, no inertes)

Aprendizaje colaborativo

Partiendo de los principios de la andragogia y del desarrollo de capacidades, arriba mencionados, se
parten de las siguientes premisas:

a. Los servidores cuentan con experiencias valiosas,
b. Las entidades y sus colaboradores son expertos de si mismos
c. La vision es colaborativa y no individualista.

En ese sentido, el presente PIC plantea espacios para promover el mutuo aprendizaje, el
reconocimiento y sistematizacion del saber, la gestion del conocimiento que se halla implicita en las
practicas cotidianas. Los espacios de aprendizaje van mas alla del simple hecho de “dictar una clase”
o “dar una conferencia”.

Personalizacion del aprendizaje

Una misma estrategia no es funcional para todos los servidores, a razén de la diversidad misma del ser
humano: niveles de habilidad, intereses, inteligencias multiples, estrategias de aprendizaje, canales de
comunicacion. En este sentido, el presente PIC dispone de técnicas diversas de ensefanza.

Desde este punto de vista, el aprendizaje personalizado no significa disponer un docente para cada
servidor. Las estrategias de capacitacion abren las puertas a favorecer la autonomia en el aprendizaje,
usar distintos canales de comunicacion (escrito, audio, video), favorecer la interaccion entre
servidores(as) y crear metodologias colaborativas, espacios de retroalimentacién y creacién de redes
de aprendizaje desde intereses comunes. Creatividad, diversidad y autodeterminacién son palabras
gue describen muy bien este principio metodolégico.

Aprendizaje desde proyectos y basado en problemas

Este principio metodolégico — mencionado en la Guia Metodoldgica del DAFP - se basa en tres
premisas:

¢ Los estudiantes se responsabilizan y controlan su propio proceso de aprendizaje.
¢ Los estudiantes disefian y construyen soluciones a problemas de la vida real.
e Eltrabajo se realiza en pequefios grupos.

El aprendizaje basado en problemas y proyectos es una via efectiva para ser coherentes con la
concepcion de aprendizaje expuesta mas arriba: un aprendizaje situado e intimamente anclado a la
cotidianidad; un aprendizaje de conocimientos profundos, significativos y transferibles a contextos
reales.
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Promover el aprendizaje sin fronteras

Desde hace décadas, ha sido claro para la pedagogia que el aprendizaje va mas alla de los espacios
gue la escuela o el trabajo plantean. La entidad es un espacio de aprendizaje para la vida y en la vida.
Tanto las conferencias de dos horas, donde un experto comunica lo que sabe a un publico masivo,
como el café, los medios de divulgacion interno, el quehacer de los equipos de trabajo, son todos
espacios de aprendizaje. El presente PIC busca aportar a la construccion de culturas de aprendizaje
en la entidad.

Las maneras de valorar la efectividad: ¢cédmo evaluar nuestra capacitacion?

El término evaluacién es distinto al de calificacion. Se espera que los formadores desarrollen procesos
de evaluacion formativa que permitan monitorear y fomentar el aprendizaje de los servidores (as). No
se educa para evaluar. Se educa para aprender. La evaluacién formativa es un enfoque didactico
sugerido para todos los formadores.

Evaluacion institucional

“Los esquemas de evaluacion mas utilizados se concentran en la gestion de la capacitaciéon. EI 99% de
las entidades tanto del nivel nacional como territorial no evalian el impacto de la capacitacion, ni los
conocimientos adquiridos y, menos aun, la aplicabilidad en el puesto de trabajo.” (p. 38. DAFP, 2017).

A nivel institucional se sugiere revisar la propuesta de la Guia Metodol6gica del DAFP (2017), en donde
se proponen los niveles de satisfaccion, apropiacion de conocimientos, aprendizaje de habilidades,
aplicaciones de lo aprendido, indicadores del colaborador e impacto financiero en la entidad. En este
punto es fundamental aclarar que todos los procesos deben ser evaluados en al menos uno de los
niveles. Dependiendo del grado de madurez y consistencia en el tiempo de los procesos formativos, se
podréa aplicar niveles de evaluacién cada vez mas profundos.

A continuacién, se muestra las herramientas de seguimiento y evaluacion de los planes de formacion
y capacitacion (Guia metodoldgica del DAFP — 2017):

Nivel a|Objetivos
evaluar |aevaluar
Satisfaccion de los
participantes con el

Herramientas de evaluacion

Encuestas de satisfaccion en donde se midan aspectos como:

Primer | desarrollo de las : i . e ~
. L satisfaccion con contenidos, logistica, desempefio del
nivel actividades de . . i
N capacitador o formador, métodos de formacion, etc.
capacitacion 0
formativas

Segundo | Nivel de apropiacion de | Exdmenes técnico - tedricos de contenidos, apropiacion de
nivel conocimientos informacion
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Pruebas situacionales (clinicas, simuladores de negocios,
canastas de papeles, casos para toma de decisiones), con
Tercer Aprendizaje de | paneles de valoradores, mediante metodologia assessment
nivel capacidades center (entrevista de evaluacién situacional) en donde se
realicen simulaciones de diferentes situaciones reales de
trabajo y se evallen los niveles de aplicacién de competencias.

A través de evaluaciones de desempefio, valoraciones de
competencias, seguimiento y andlisis de actuacion en el puesto
de trabajo.

Cuarto | Aplicacion de lo
nivel aprendido

Efecto en indicadores de

calidad, productividad, Andlisis de la evolucion de los indicadores del colaborador antes

Quinto | efectividad, servicio, . L >
. g y después de su participacién en los planes de formacion y
nivel gestion, etc., s
. capacitacion.
relacionados con su
cargo o rol
* Impacto en la reduccion de costos por reprocesos, no
conformidades, falta de oportunidad.
* Impacto en la disminucion de peticiones, quejas o reclamos de
los ciudadanos por dificultades en el servicio.
* Impacto en la disminuciéon de demandas de los ciudadanos por
dificultades en el servicio.
* Impacto en la reduccion de costos por efectiva gestion y control
de riesgos.
Impacto en los C S
Sexto S . . * Impacto en la reduccién de costos por disminucion de los
: indicadores financieros .
nivel . ausentismos por
de la organizacion .
enfermedades ocupacionales.

* Impacto en la reduccion de costos por pérdida de capital
intelectual (disminucion de rotacion de personal, disminucion
del

gasto en seleccion de personal, curvas de aprendizaje, etc.).
* Reduccién de costos de capacitacion y formacion por
transferencia de conocimientos y habilidades (escuelas
internas).

En la Subred Norte, se han implementado los primero cuatro niveles, contando con medicion de la
satisfaccion, evaluacion en cada una de las capacitaciones virtuales, independiente de la duraciony en
las presenciales que, por tematica y duracion, sea pertinente; de igual forma, segun los contenidos de
los diferentes cursos, se incluye andlisis de casos y aplicacion del conocimiento en contextos
simulados.

Enfoque Pedagdgico

l. Nota inicial:
¢Puede una teoria de aprendizaje o enfoque pedagdgico abarcar la diversidad de factores involucrados
en los programas de capacitacion de la entidad? No. La caida de los grandes relatos modernos que
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trataban de explicar el funcionamiento de lo social y lo psicol6gico, ha dado paso al reconocimiento de
las teorias como narrativas histéricamente situadas, al uso pragméatico de enfoques, a la identificacion
de principios comunes y a una contextualizacién de todo saber en funcion de las necesidades de los
espacios locales.

Esta postura posmoderna salva a este apartado de entrar en selvas estériles de discusiéon del grado de
verdad tedrica sin contemplar lo mas importante: articular nuestros recursos y acciones para facilitar
aprendizajes en los servidores. En otras palabras, se asume una postura pragméatica donde la teoria
seleccionada esta al servicio del disefio y desarrollo de programas de formacién y capacitacion
pertinentes y Utiles para la entidad. Es una verdad al servicio de propésitos sociales e institucionales.

Esta postura pragmatica no significa cambiar constantemente las apuestas 0 aceptar una actitud de
“todo vale”. El universo de conceptos se circunscribe a cuerpos conceptuales empiricamente validados
y académicamente soportados que dan respuesta efectiva al aprendizaje de adultos en contextos
organizacionales.

Como bien afirma Morin, “el conocimiento es navegar en un océano de incertidumbres a través de
archipiélagos de certezas” (p. 43). Este apartado es un archipiélago de certeza para orientar las
acciones de capacitacion y formacion.

Il. Educacioén Tradicional

La UNESCO describe cinco presupuestos de la educacion tradicional como producto de los modelos
propios de la primera revolucién industrial. El enfoque pedagdégico que asume el presente PIC pretende
superar estas concepciones tradicionales que limitan los alcances y posibilidades de la accion creativa
de educar. Los supuestos del enfoque tradicional son los siguientes:

1. Aprender es dificil

La dimension ladica, la construccion de espacios cédmodos y tranquilos y el disfrute en el proceso son
sefales negativas de una educacion de buena calidad. La seriedad en los espacios de capacitacion es
simbolo inequivoco de que las cosas se estan haciendo bien.

2. Para aprender es importante centrarse en el déficit

La meta de los programas de aprendizaje es descubrir “lo que hace falta”, cubrir brechas e identificar
deficiencias en los estudiantes. La evaluacion a través de la calificacion aprobatoria es en si misma
una buena manera de fomentar el aprendizaje.

3. “El aprendizaje es un proceso de transferencia y recepcion de informacion”

El rol de los estudiantes es memorizar y/o reproducir lo que escuchan en las clases; lo que comunica
el facilitador se concibe normalmente como la verdad. Este principio sitla al docente como centro del
proceso educativo.

4. El aprendizaje es un fendmeno individual y solitario.
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Los seres humanos aprenden mas y mejor cuando se plantean tareas o se desarrollan acciones para
desarrollar en solitario. La interaccion, el interaprendizaje y la construccion colectiva pasa a un segundo
plano (y ademas distrae).

5. “El aprendizaje es un proceso lineal”

Los procedimientos, técnicas, herramientas y soluciones que se ensefian tienen una misma secuencia
I6gica. Los problemas tienen una Unica forma de ser solucionados y normalmente es la que muestra el
docente.

6. El aprendizaje es un proceso racional

Lo afectivo y motivacional no determinan el aprendizaje. El proceso de ensefianza se debe enfocar en
la dimensién racional de los seres humanos, puesto que es ésta la que promueve el desarrollo y la
productividad.

El presente PIC selecciona a los enfoques constructivista y construccionista social como ejes tedricos
y metodoldgicos que sientan las bases para superar los supuestos de la educacion tradicional. A
continuacién se describen dichos enfoques bajo una misma sombrilla “constructivista”.

La generacién de conocimiento y de los procesos de aprendizaje puede ser entendida a partir de
diversas posturas, lo que implica que existen diferentes enfoques pedagdgicos vinculados al hecho de
aprender, como son:

Constructivismo y Socio Construccionismo

La bibliografia sobre el constructivismo es extensa: algunos enfoques son altamente biolégicos, otros
se centran en principios y procesos de elaboracion del conocimiento desde el sujeto, hasta corrientes
que sitdan la historia y el contexto socio cultural como determinante en la configuracion de sujetos.

El constructivismo es una postura no mecanicista y no positivista del aprendizaje. Esto quiere decir que
se asume que la apropiacién del conocimiento no sucede por una simple comunicacion de informacién
0 por una “abstraccion” de los fenédmenos del entorno como una “copia o reflejo” de la realidad. La
realidad la construyen los sujetos activamente basadas en sistemas de creencias y practicas derivadas
de las posibilidades de su sistema nervioso, la biografia y las influencias culturales.

El constructivismo asume, por tanto, que:

= El actor central del proceso educativo es el estudiante.

= El objetivo del proceso educativo es el aprendizaje

= El estudiante es un sujeto activo, que construye el conocimiento (y no lo recibe pasivamente).

= El aprendizaje no ocurre aislado de las presiones, tensiones y factores politicos, culturales,
sociales.

» El aprendizaje se fomenta cuando los estudiantes.

En términos didacticos (estrategias, técnicas y actividades de ensefianza), una postura constructivista
implica que el aprendizaje se promueve cuando:
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1. Se basa en situaciones reales, problemas cotidianos, retos significativos para la realidad de los

servidores.
Los conocimientos previos de los servidores son activados.

N

3. Los nuevos conocimientos o habilidades se demuestran y no solamente se transmite informacion

acerca de ellos.

4. Se crean situaciones, retos o problemas para que los servidores apliquen los nuevos conocimientos

o habilidades.
5. Se invita 0 moviliza a los servidores a transferir y adaptar los nuevos conocimientos o

habilidades a su realidad laboral.
Superacion del modelo educativo tradicional

En contraposicion a los seis supuestos sobre la educacion tradicional, la postura constructivista y
socio construccionista asume los siguientes principios:

1. “Aprender es un proceso natural” (p. 23, Ibidem)

Los seres humanos estamos dispuestos a aprender. Nuestro sistema nervioso central tiene la
suficiente neuroplasticidad como para modificar sus creencias y practicas. El rol del docente es
disefiar ambientes de aprendizaje suficientemente atractivos, significativos e interesantes que
motiven a los estudiantes para aprender y desarrollarse integralmente. Se rescata la dimensién
ladica y afectiva como motores de la apropiacién de conocimientos.

2. El aprendizaje se fomenta cuando se centra en el potencial (no solamente en el déficit)

Si bien es importante considerar aquello que es preciso mejorar o tener en mente las deficiencias
0 brechas de capacitacion, la mirada debe ampliarse hacia aquello que si funciona, hacia las
capacidades, posibilidades y recursos de los estudiantes. Considerar su saber, experiencias y
diversidad de habilidades. El aprendizaje ocurre también desde una mirada apreciativa (ver
enfoque de capacidades, PNUD, Seccion: Lineamientos conceptuales).

3. “El aprendizaje es un proceso activo, no pasivo” (p. 23, Ibidem)

Formar no es informar. El rol del docente no es “dictar clase”. Los cursos virtuales no son
bibliotecas de pdf. Los seres humanos aprenden cuando se les interpela, cuando se generan
desequilibrios cognitivos, cuando se les invita a pensar criticamente, cuando los conocimientos se
aplican y se prueban en la realidad, cuando se equivocan y se da la oportunidad de explorar. El
cerebro no es un dispositivo de captura de informacion sin filtro. El cerebro es un obrero que
construye activamente su realidad. Como es claro con las nuevas dinamicas de la Web 2.0., el
ser humano no solamente consume informacion, sino también la produce activa y
colaborativamente.

4. El aprendizaje es un fendmeno interaccional y social
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Sin cultura no hay aprendizaje. La inteligencia y el conocimiento estan distribuidos. Cada individuo
tiene algo por aprender y algo por ensefiar. Los servidores publicos han acumulado un saber
valioso, unas experiencias, que si se conectan y entrelazan dan origen a aprendizajes colectivos
mayores y cualitativamente superiores. En la interaccién las creencias se cuestionan, los
paradigmas se amplian y las miradas se diversifican. La interaccion social intencionada hacia el
aprendizaje es una via al desarrollo humano. Se dejan atras las visiones competitivas y se abren
las puertas a la cooperacion, a la colaboracion para el mutuo aprendizaje. El docente disefia
ambientes que promueven la interaccion y el inter-aprendizaje.

5. El aprendizaje puede ser lineal y no lineal

Las actividades, los problemas y los métodos planteados en los espacios de aprendizaje pueden
tener una Unica via de solucion o desarrollo; o no. La verdad es relativa, se pone en discusion. El
aprendizaje ocurre cuando se despierta la creatividad, la divergencia y la originalidad encaminada
a un mismo proposito. Para este fin, las relaciones ocurren de manera horizontal y dialégica. Todo
docente estd abierto a la critica, la conversacion y la construccion colectiva y creativa del
conocimiento.

6. El aprendizaje es un proceso racional, emocional y motivacional

La razon es solo una de varias dimensiones humanas. Los seres humanos no aprenden de
manera forzada. Sin motivacion, sin curiosidad o interés no hay aprendizajes profundos. Es
necesario involucrar el aspecto afectivo en el aprendizaje. Esto quiere decir que las capacitaciones
deben capturar el interés de los estudiantes a partir del disefio de ambientes creativos y de la
construccién de un sentido. Los sentidos se construyen al formular apuestas educativas cercanas
a las necesidades e intereses de los servidores, esto es, apuestas significativas y pertinentes.

Asi pues, son estas las apuestas tedricas que orientan los programas educativos del presente
PIC. El objetivo de la entidad es disefiar, filtrar e implementar procesos de ensefianza altamente
cercanos a los principios mencionados en este apartado.

8.2 Equipos biomédicos
No aplica.

8.3 Dispositivos médicos e insumos requeridos

No aplica.
8.4 Descripcién de las actividades

METODOLOGIA
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Diagnostico de necesidades de aprendizaje organizacional

Caracterizacion de la Poblacién: Los instrumentos para establecer las necesidades de capacitacion,
estan dirigidos a todos los funcionarios y colaboradores de la Subred Integrada de Servicios de Salud
Norte E.S.E, de los diferentes niveles jerarquicos, tipo de vinculacion, perfil, &rea misional y de gestién
y unidad de servicios de salud

Instrumentos de recopilacion de datos: Mixto Realiza una mezcla de la metodologia cuantitativa y
cualitativa, intentando rescatar las ventajas que presenta cada una. Cualitativo Recoleccion de datos
basado en la observacion, ambientes naturales y las interacciones.

Formulario virtual o fisico: Recoleccion de informacion y datos por medio de encuesta de pregunta
cerrada.

Base de datos encuesta: consolidado de respuesta del formulario virtual, organizado segun los ejes
tematicos de asociacion.

Insumos Utilizados: a continuacion, se detallan los insumaos utilizados para la estructuracion y ejecuciéon
del Plan Instruccional de capacitacion (PIC):

Procesos y procedimientos: Desde el area de desarrollo y bienestar se realiza la identificacion de
necesidades de capacitacion mediante encuesta disponible en cada uno de los cursos publicados en
plataforma Moodle Quirén durante la vigencia y ademas, a través de la encuesta “ldentificacion de
necesidades de capacitacion especifica por areas funcionales” dirigida a la Gerencia / Directores/ Jefes
y/o Lideres de proceso.

Consolidacion identificacién de necesidades (competencias, desempefio o clima organizacional):

Desarrollo y Bienestar consolida la informacién captada anualmente por cualquiera de las fuentes
relacionadas, y segun priorizacion, se elabora el cronograma de actividades de capacitacion para la
vigencia; teniendo en cuenta los ejes tematicos y ejes de acreditacion segin se mencionan a
continuacion:

Ejes de Funcion Publica Ejes de Acreditacion Rutas de valor

Eje 1. Gestidn del conocimiento | Atencion Centrada en el Usuario | Ruta de la felicidad

y la innovacién Gestion Clinica Excelente y | Ruta del crecimiento

Eje 2. Creacion de valor publico | Segura Ruta del servicio

Eje 3. Transformacion digital Humanizacion de la Atencion Ruta de la calidad

Eje 4. Probidad y ética de lo | Gestion del Riesgo Ruta del andlisis de datos
publico Gestion de la Tecnologia

Transformacion Cultural
Responsabilidad Social
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Encuesta virtual Moodle Quirén: se implementd en la plataforma virtual institucional, con el propdésito
de evaluar la percepcion, el nivel de conocimiento adquirido y los intereses relacionados con la
capacitacion de los funcionarios y colaboradores. Durante el 2023, se reestructurdé la encuesta
dividiéndola en ejes de la Funcion Publica, cada uno asociado con temas especificos de capacitacion.
Esta estrategia busca facilitar el reconocimiento de los ejes y temas, simplificando la participacién de
los encuestados y mejorando la claridad en la recopilacién de datos. La segmentacion por ejes y temas
permite una evaluacion detallada las necesidades de capacitacion del talento humano, asociada a su
desempefio, expectativas y actividades, contribuyendo a una comprension completa de las preferencias
y requerimientos de formacion.

Los items que contine la encuesta se estructuran en las siguientes preguntas:
¢SAcepta la politica de tratamiento de datos?

¢, Cudl considera usted que fue el nivel de conocimiento que adquiri6 con los contenidos de la
capacitacion?

¢En qué nivel califica la claridad con que fueron presentados los temas del curso?

¢En qué nivel considera que las actividades propuestas en el curso, le ayudaron a comprender mejor
los contenidos del curso?

Califigue los contenidos de la capacitacion, segun el nivel de aporte a las funciones o actividades que
actualmente desarrolla

¢ Cudles son las necesidades de capacitacion identificadas por usted para el desarrollo de sus
actividades?

¢, Qué tipo de modalidad de capacitacion prefiere?
Andlisis de Resultados: ¢ Cémo se proceso la Informacién?

Para el analisis de la informacién se hizo consolidado de las respuestas a la encuesta virtual disponible
en cada uno de los cursos de la plataforma Moodle Quirén de la entidad, segregando por grupos de
tematicas segun los objetivos de la capacitacion; se realiz6 ademas la revision de los diferentes
insumos con lo que cuenta la entidad y que permiten identificar los aspectos a fortalecer en el talento
humano para la prestacion de servicios de calidad, acordes con la plataforma estratégica de la Subred
Integrada de Salud Norte E.S.E.

Principales Resultados Obtenidos
Encuesta virtual Moodle Quir6n

En total se alcanzaron 11861 participaciones en las capacitaciones virtuales, que incluyen Induccién
institucional y los diferentes cursos en plataforma Moodle Quirdn, durante la ejecucion de PIC 2023; la
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Tabla 2. Necesidades de capacitacion — Encuestas Moodle Quirén

encuesta permitié a los participantes, servidores publicos y colaboradores de prestacion de servicios,
sefalar uno o varios de los siguientes ejes teméticos, segun las necesidades percibidas:

Eje  Funcion . Respuestas | Respuestas | Total Frecuencia
Publica Opciones capacitacion | induccién respuestas | relativa (%)
é\ctualizaci()n Guias Y| 4699 501 5200 8%
rotocolos
Eje 1. Gestion [seguridad y Salud en el Trabajo | 3658 477 4135 6%
gg'nocimiemo , [ Gestion del Riesgo 2870 387 3257 5%
la innovacion Inpovamon 2576 359 2935 4%
Idiomas 2402 247 2649 4%
Gestién Documental 2139 315 2454 4%
Contratgqién Publica Y | 1064 504 4568 7%
Normatividad
Eje 2. Creaci6n | Servicio al Ciudadano 3439 431 3870 6%
de valor publico | Sostenibilidad Ambiental 3409 386 3795 6%
Participacion Ciudadana 3086 422 3508 5%
Gobierno en linea 1989 212 2201 3%
Eje 3. | Competencias digitales 6456 628 7084 11%
Transformacion | Gestion  tecnologias de la
digital informacion ’ 5886 615 6501 10%
) ) Derechos humanos 4303 575 4878 7%
EJe,ff- Pr?jb'd"’}d Integridad 3099 458 3557 5%
)F;l]beli(l:(i)a e o Cultura organizacional 2948 442 3390 5%
Buen gobierno 2891 368 3259 5%
Total respuestas por item 59914 7327 67241 100%

Fuente: Encuesta de satisfaccion de necesidades 2023, plataforma Moodle Quirén Subred Norte E.S.E

Gestién tecnologias de la informacion

Contratacion Publica y Normatividad

Frecuencia relativa (%)

Buen gobierno

Integridad

Gobierno en linea

Sostenibilidad Ambiental

——

I
Idiomas ——

I ——

Gestion del Riesgo

Actualizacidn Guias y Protocolos

0% 2% 4% 6% 8% 10%

12%

En el andlisis estadistico de las respuestas obtenidas, se destaca una clara tendencia en el Eje 3,
Transformacion Digital, donde se identifica la mayor frecuencia de respuestas. En particular, los temas
de competencias digitales y gestion de tecnologias de la informacién obtuvieron un 10% y 11%,
respectivamente, del total de respuestas recopiladas.
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Siguiendo esta linea, el Eje 1, Gestion del Conocimiento y la Innovacién, también muestra una
presencia significativa. En este caso, el tema de actualizacion de guias y protocolos se destaco con
una frecuencia del 8% en el total de respuestas proporcionadas.

Como resultado del analisis, la priorizacién se realiza de forma piramidal, es decir de mayor a menor
namero de respuestas, sin que se minimice ninguno de los ejes, en lo posible y seguin alcance del Plan,
se programan capacitaciones internas (autogestion institucional, plataforma Moodle Quirdon y &reas
funcionales, expertos tematicos) y externas (apoyados en la oferta publica y privada a través del
Departamento Administrativo del Servicio Civil Distrital (DASCD), Funcién Publica, Programa Servimos,
Centro Distrital de Educacion e Investigacion en Salud (CDEIS) y otras entidades).

A continuacion, se detallan los datos demograficos asociados a la identificacibn de necesidades
detectadas en la encuesta del afio 2023:

Tabla 3. Segun sexo Figura 3. Segun sexo

SEXO TOTAL o
Participaciones por sexo
HOMBRE 2717
N
MUJER 9144 J
TOTAL GENERAL 11861 :
= Hombre Mujer

Fuente: Encuesta de identificacion de necesidades Moodle Quirén 2023.

En relacién con la variable de sexo en la identificacion de necesidades durante el afio 2023, se observa
gue la mayoria de las participaciones provino del talento humano del sexo mujer, representando el 77%
de las respuestas de la encuesta (n=9144).

Tabla 4. Nivel Jerarquico

Figura 4. Nivel Jerarquico

NIVEL JERARQUICO TOTAL

ASISTENCIAL/AUXILIAR | 5192 : . :
DIRECTIVO o Nivel Jerarquico
PROFESIONAL 5928 10000

TECNICO/TECNOLOGO | 724 I
ESTUDIANTE 5 o = — —.
ASESOR 2 @’j@\\c Q\@“d Qké&e\oo <®O\\bo\ @@&,bé v&& <&
TOTAL GENERAL 11861

Fuente: Encuesta de identificacion de necesidades Moodle Quirén 2023.
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En la tabla 4, se muestra que el mayor nimero de participaciones en capacitacion durante la vigencia
2023, es del talento humano profesional con el 50% (n=5928), seguida por asistencial/auxiliar con el
44% (n=5192)

Tabla 5. Tipo de vinculacion Figura 5. Tipo de vinculacion

TIPO DE VINCULACION TOTAL

CARRERA 3149 Tipo de Vinculacién
ADMINISTRATIVA
CONTRATISTA 7972 Externo
ESTUDIANTE 5 . ‘

Tercerizado
LIBRE NOMBRAMIENTO 31 -
PERIODO FIJO 104 Periodo Fijo ¥
PROVISIONAL 533 Estudiante
TERCERIZADO 7 Carrera Administrativa e
TRABAJADOR OFICIAL 41

0 2000 4000 6000 8000 10000

EXTERNO 19
TOTAL GENERAL 11861

Fuente: Encuesta de identificacién de necesidades Moodle Quirén 2023.

La tabla 5, muestra que, segun tipo de vinculacion, la mayoria de las participaciones fue de talento
humano Contratista, la cual corresponde al 67% (n=7972), seguida del personal de Carrera
Administrativa con el 27% de las participaciones (n=3149)

Tabla 6. Direccion/Oficina

AREA FUNCIONAL TOTAL
DIRECCION ADMINISTRATIVA 339
DIRECCION DE CONTRATACION 49
DIRECCION FINANCIERA 246
DIRECCION GESTION DEL RIESGO EN SALUD 927
DIRECCION GESTION DEL TALENTO HUMANO 124
DIRECCION SERVICIOS AMBULATORIOS 1354
DIRECCION SERVICIOS COMPLEMENTARIOS 1553
DIRECCION SERVICIOS DE URGENCIAS 1302
DIRECCION SERVICIOS HOSPITALARIOS 5388
JDN MEDICAL IPS SAS 5
OFICINA ASESORA DE DESARROLLO INSTITUCIONAL 43
OFICINA ASESORA JURIDICA 28
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OFICINA CONTROL INTERNO DISCIPLINARIO 5
OFICINA DE CALIDAD 125
OFICINA DE COMUNICACIONES 9
OFICINA DE CONTROL INTERNO 15
OFICINA DE MERCADEO 3
OFICINA DE SISTEMAS DE INFORMACION =TIC 44
OFICINA GESTION DEL CONOCIMIENTO 11
OFICINA PARTICIPACION COMUNITARIA Y SERVICIO AL | 240
CIUDADANO
SUBGERENCIA PRESTACION DE SERVICIOS DE SALUD 6
OFICINA CONTROL INTERNO 5
DESPACHO DE GERENCIA 4
SUBGERENCIA CORPORATIVA 7
OFICINA ASESORA DE CALIDAD 1
SUBGERENCIA SERVICIOS DE SALUD 6
SUBRED SUR OCCIDENTE 19
OFICINA DESARROLLO INSTITUCIONAL 1
DIRECCION TALENTO HUMANO 2
TOTAL GENERAL 11861

Fuente: Encuesta de identificacion de necesidades Moodle Quirdn 2023.

Como se muestra en la tabla 6, el mayor nUmero de participaciones en la encuesta de identificacion de
necesidades, segun el area funcional, fue de la Direccibn de Servicios Hospitalarios, la cual
corresponde al 45% (n=5388), seguida de las Direcciones de Servicios Complementarios 13% (n=1553)
y Direccion de Gestion del Riesgo en Salud con el 11% (n=1354) de las participaciones.

Encuesta de necesidades especificas por areas funcionales

Se ha disefiado una encuesta especificamente destinada a ser completada por el talento humano que
desempefia funciones de direccion, liderazgo o dinamizacién en nuestra institucion. Estas posiciones
estratégicas implican responsabilidades que otorgan un reconocimiento mas profundo de las
necesidades particulares en los ambitos de los servicios asistenciales y administrativos. La estructura
de la encuesta se adapta para capturar de manera efectiva las perspectivas y percepciones de estos
profesionales, quienes, debido a sus roles, estan mejor posicionados para identificar las areas clave
gue requieren atencién y mejora en nuestra organizacion.

En la encuesta se recibieron seis (6) respuestas desde la Gerencia, Direcciones y Lideres, las cuales
se consolidan y son insumo para la identificacion de necesidades y gestion de respuesta dentro del
Plan Institucional de Capacitacién vigencia 2023.
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Tabla 7. Necesidades especificas por areas funcionales

Area/Servicio
Necesidad 1.

Proceso critico

Tema de capacitacién

Conjunto de aprendizajes
espera que alcancen los participantes

Tipo de conocimiento

Eje de Acreditacién

Eje de Formacién

Modalidad

Dirigido a (perfil y/o nivel jerarquico)

Poblacién beneficiaria (cantidad)

Area/Servicio
Necesidad 1.

Proceso critico

Tema de capacitacion

Conjunto de aprendizajes que
espera que alcancen los participantes
Tipo de conocimiento

Eje de Acreditacién

Eje de Formacion

Control Interno

Evaluacién de la gestidn
Redaccién de hallazgos

se | Precisar los hallazgos de la entidad
fundamentados en las normas
vigentes
Conocimientos especializados

Auditoria Interna y Modelo Estandar
de Control Interno
Gestion del Riesgo

Eje 2. Creacidn de Valor Publico
Virtual
Profesionales auditores

10

Gestion de Talento Humano

Liguidacion de ndmina
Conceptos salariales prestacionales

Actualizar la normatividad legal vigente

Conocimientos especializados
Régimen prestacional
Atencién Centrada en el Usuario

Eje 1: Gestion del conocimiento y la
Innovacion
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Modalidad

Dirigido a (perfil y/o nivel jerarquico)
Poblacidn beneficiaria (cantidad)
Area/Servicio

Necesidad 2.

Proceso critico

Tema de capacitacién

Conjunto de aprendizajes que se
espera que alcancen los participantes
Tipo de conocimiento

Eje de Acreditacién

Eje de Formacion

Modalidad

Dirigido a (perfil y/o nivel jerarquico)

Poblacién beneficiaria (cantidad)

Area/Servicio
Necesidad 1.

Proceso critico

Tema de capacitacion

Conjunto de aprendizajes que se
espera que alcancen los participantes

Tipo de conocimiento

Eje de Acreditacidn

Eje de Formacion

Modalidad

Dirigido a (perfil y/o nivel jerarquico)

Poblacidn beneficiaria (cantidad)

Presencial
Técnicos
Mas de 150

Gestion de Talento Humano

Emisidon de informes
Actualizacién de herramientas en excel

Fortalecer el manejo del excel

Conocimientos esenciales
Matrices en excel

Gestion de la Tecnologia

Eje 3. Transformacion Digital
Presencial

Técnico profesional

50

Gestion de Talento Humano

Comunicacioén asertiva

Trabajo en equipo - Comunicacion asertiva

Lograr transmitir un mensaje efectivo con el
uso de las herramientas tics y el
conocimiento de la institucion

Conocimientos especificos

Lenguaje claro y comunicacion efectiva
Transformacién Cultural

Eje 4: Probidad y ética de lo publico
B-learning

Directivos y Lideres

150
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Area/Servicio
Necesidad 2.
Proceso critico

Tema de capacitacién

Conjunto de aprendizajes que se
espera que alcancen los participantes

Tipo de conocimiento

Eje de Acreditacién
Eje de Formacién
Modalidad

Dirigido a (perfil y/o nivel jerarquico)

Poblacién beneficiaria (cantidad)

Area/Servicio
Necesidad 1.
Proceso critico

Tema de capacitaciéon

Conjunto de aprendizajes que se
espera que alcancen los participantes

Tipo de conocimiento

Eje de Acreditacién

Eje de Formacion

Modalidad

Dirigido a (perfil y/o nivel jerarquico)

Poblacién beneficiaria (cantidad)

Area/Servicio
Necesidad 1.
Proceso critico

Tema de capacitaciéon

Gestion de Talento Humano

Cddigo de integridad
Vivencia de los valores

Fortalecer el sentido de pertenencia y
respeto por los demas y lo publico

Conocimientos esenciales

Coherencia entre lo que pienso, digo y hago
Transformacién Cultural

Eje 4: Probidad y ética de lo publico
B-learning

Todos los perfiles y nivel jerarquico de la
entidad

Mas de 150

Comunicacion

Comunicacioén asertiva

Comunicacion asertiva
Fortalecer las competencias

Conocimientos especificos
Asertividad, liderazgo
Transformacién Cultural

Eje 4: Probidad y ética de lo publico
Presencial

Todos

150

Direccidn Gestion del Riesgo en Salud

Talento Humano

Deberes y obligaciones del contratista y
adherencia a los procesos de cada entorno
y/o proceso
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Conjunto de aprendizajes que se
espera que alcancen los participantes

Tipo de conocimiento

Eje de Acreditacién

Eje de Formacién

Modalidad

Dirigido a (perfil y/o nivel jerarquico)
Poblacién beneficiaria (cantidad)
Area/Servicio

Necesidad 2.

Proceso critico

Tema de capacitacién

Conjunto de aprendizajes que se
espera que alcancen los participantes

Tipo de conocimiento

Eje de Acreditacién

Eje de Formacion

Modalidad

Dirigido a (perfil y/o nivel jerarquico)
Poblacién beneficiaria (cantidad)

Area/Servicio
Necesidad 1.

Proceso critico

Tema de capacitaciéon

Conjunto de aprendizajes que se
espera que alcancen los participantes

Tipo de conocimiento

Eje de Acreditacién
Eje de Formacion
Modalidad

Dirigido a (perfil y/o nivel jerarquico)

Conocer la norma del talento humano por
tipo de contratacién y la ejecucién de
actividades de este

Conocimientos especializados

Tipo de contrato, actividades y obligaciones
de cumplimiento de este

Humanizacion de la atencion

Eje 4: Probidad y ética de lo publico
Presencial

Talento Humano en general

M3ds de 150

Direccién Gestion del Riesgo en Salud

Habilidades blandas

Trabajo en equipo

Habilidades blandas para el trabajo en
equipo

Conocimientos especificos
Comunicacién asertiva,
problemas

Humanizacién de la atencion

Eje 4: Probidad y ética de lo publico
Presencial

Talento Humano en general

Mds de 150

resolucion de

Terapia rehabilitacion

Seguridad del paciente

Reporte de eventos de seguridad

Crear cultura en el reporte de eventos de
seguridad, clasificacidn y rutas actividades
del mismo

Conocimientos especificos

Ruta para reportar los eventos, clasificacion
de estos

Gestion Clinica Excelente y Segura

Eje 1: Gestion del conocimiento y la
Innovacion

Virtual

Terapeutas respiratorios,
ocupacionales y fonoaudidlogas

fisicos,
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Poblacidn beneficiaria (cantidad)
Area/Servicio
Necesidad 2.

Proceso critico

Tema de capacitaciéon

Conjunto de aprendizajes que
espera que alcancen los participantes

Tipo de conocimiento

Eje de Acreditacidn
Eje de Formacion
Modalidad

Dirigido a (perfil y/o nivel jerarquico)

Poblacién beneficiaria (cantidad)

EJECUCION

se

50
Terapia rehabilitacion

Gestion de la tecnologia

Manejo de equipos y dispositivos médicos
Manejo correcto de los equipos y
dispositivos medico quirurgicos utilizados
Conocimientos especificos

Manejo de equipos, verificacion del test,
manejo de dispositivos

Gestion de la Tecnologia

Eje 3. Transformacion Digital

Virtual

Terapeutas respiratorios, fisicos,
ocupacionales y fonoaudidlogas

50

Se establece un cronograma a mensual donde se especifica los procesos formativos a desarrollar para

la institucion.

Presupuesto

El presupuesto definido para este PIC conforme a la disponibilidad presupuestal del Plan Anual de

adquisiciones.

6. SEGUIMIENTO Y MEDICION

(1C)

plan de capacitacion

Tipo Nombre
Indicador Indicador Objetivo Formula
IC=NUmero de actividades
. . Indicador de | Determinar el porcentaje de de , capacitacion
Ejecucion cumplimiento | cumplimiento avance en el desarrolladas/ntmero de
PIC P P Y actividades de

capacitaciones programadas en el
PIC*100
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Determinar el porcentaje de
colaboradores que ingresan a
la Subred Integrada de
Servicios de Salud Norte
Indicador de | E.S.E., los cuales realizan el | ICG = Numero de personas
Cobertura . . ., . .
PIC Cobertura curso virtual de induccién, con | capacitadas/Numero total de

personas convocadas*100

Determinar el nivel de

satisfaccion de los funcionariosf NS = NGmero de
Satisfaccion | Indicador ~ del €ON Ia_capacitacién/formacién valoraciones
PIC satisfaccion ‘; E/Iajg' positivas/total
. Medio .
valoraciones*1
b. Alto aloraciones*100
c. Muy Alto

El seguimiento a los indicadores constituye una herramienta para el DNAO del siguiente periodo, ya
gue el aprendizaje es un proceso continuo que permite mejorar la gestion institucional.

EGuia Metodolbgica para la Implementacién del Plan Nacional de Formacion

PNFC): Profesionalizacion y Desarrollo de los Servidores Puablicos- Funcion PL’JE\)IIica 2017)

Mecanismos de Socializacién del PIC y del Plan de Accion

Capacitacion

1. Publicacion del Plan Institucional de Capacitacién PIC en los medios digitales de la entidad en
articulacion con la oficina de Comunicaciones, pagina de la Subred Integrada de Servicios de Salud
Norte E.S.E.

A

Socializacion mediante la Plataforma de Capacitacion Moodle Quirdn.

3. Envio de informacién a Directivos y Lideres para divulgacién a sus equipos de trabajo.
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ANEXO: CRONOGRAMA PIC 2024

No. | EJE TEMATICO ACREgi]TIi\CION CLASIFICACION TEMA MODALIDAD | ENE | FEB | MAR | ABR | MAY | JUN | JUL | AGO | SEP | OCT | NOV | DIC
Eje 4 Probidad Transformacién . - .
1 |yEticadelo cultura De Gestion Induccién Virtual
Publico
Eje 1. Gestion . - Atencién integral a
S Gestion Clinica . P : . .
2 Conoumle_rjto Y | Excelente y Segura Misional victimas de violencia Virtual
la Innovacioén sexual
3 | Conocimentoy |Responsabiidad | De Gestiony | SRR
NMOY 1 sacial Misional
la Innovacioén PIGA
Eje 4. Probidad L
4 |y Eticadelo Humanizacion I\Dlliesi((;)ﬁztllon y Comunicacion Asertiva | Virtual
Publico
Eje 1. Gestion Gestion Clinica Atencion a victimas )
5 Conoumle_r]to Y | Excelente y Segura Misional ata}qu_e con agentes Virtual
la Innovacién quimicos
Eje 1. Gestion L .
S Gestién Clinica L. . L. .
6 Conoumle_r]to Y | Excelente y Segura Misional Procesamiento Esteéril Virtual
la Innovacion
Eje 1. Gestion i . i
7 |Conoomentay | ercon Censta | ygory | Mediina e e Donacn | v
la Innovacion
8 EJ:n:cL).ci?neiztrI]ct)cr)]y Gestion Clinica De Gestion y Seguridad del Paciente | Virtual
la Innovacion Excelente y Segura | Misional
Eje 1. Gestion i i
o Transformacién De Gestion'y . .
9 Con00|m|e_qto Y | cultural Misional Teletrabajo Virtual
la Innovacion
10 Ejlgti‘(l:.atpc;gblgj 2" | Transformacién De Gestion y Habilidades blandas Virtual
y EliC Cultural Misional
Pudblico
Eje 1. Gestion L - )
= Gestion Clinica L Soporte Vital .
11 Conocimiento y Excelente y Segura Misional Basico/avanzado B-learning
la Innovacién
Eje 1. Gestion ” - i .
o Gestion Clinica . Proteccion y Seguridad .
12 | Conocimientoy | £ " - = y Segura Misional Radiolbgica Virtual
la Innovacién
Eje 1. Gestion i .
S Atencion Centrada De Gestion y .
13 gﬂ?]ﬁg\gggtﬁ Y | en el Usuario Misional Cultura de autocontrol | Virtual
Eje 1. Gestion L Promocién en Salud
14 | Conocimiento y Atencion Centrada Misional Mental y Atencion Virtual
. en el Usuario . .
la Innovacién Psicosocial
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Eje 1. Gestion L L
o Transformacion De Gestion'y Acoso Laboral y Acoso .
15 Conommle_r]to Y | cultural Misional Sexual Laboral Virtual
la Innovacién
Eje 1. Gesti6 . -
16 ngnocimein:(t)cr)]y Gestion Clinica Misional Guias de Salud Oral Virtual
L Excelente y Segura
la Innovacioén
Eje 1. Gestion i . .
S Atencion Centrada . Registro y Manejo en .
17 Conoumle_rjto Y | en el Usuario Misional Historia Clinica Virtual
la Innovacioén
Eje 1. Gestion Transformacion De Gestion y Py ) .
18 | Conocimiento y cultura Misional Politica de Integridad B-learning
la Innovacién
Eje 1. Gestion Atencién Centrada Prevencién de Quejas:
19 | Conocimiento y ; Misional trato respetuoso, calido | Virtual
L en el Usuario . '
la Innovacién y actitud de servicio
Eje 1. Gestion i . .
20 | Conocimiento y /:;eglc Sgugﬁgtrada Misional gllarr;?i\c;opauente Virtual
la Innovacién g
Eje 1. Gestion i
21 | Conocimiento y Atencién Centrada Misional Manejo del Duelo Virtual
; en el Usuario
la Innovacion
Eje 1. Gestion Atencion Centrada Prevencion de
22 | Conocimiento y en el Usuario Misional Desordenes Virtual
la Innovacion Musculoesqueléticos
Eje 1. Gestion - - ”
o Gestién Clinica Gestion del . . .
23 | Conocimiento y . Bioseguridad Virtual
la Innovacion Excelente y Segura | Riesgo
Eje 1. Gestion i o .
o Atencién Centrada L Atencién diferencial en .
24 | Conocimiento 'y ; Misional o Virtual
la Innovacion en el Usuario salud a pueblos étnicos
. L L - Fortalecimiento al
Eje 2. Creacion | Transformacioén De Gestiony . P .
25 de Valor Publico | cultura Misional gi\g’gg Publico - B-learning
Eje 1. Gestion - -~ - Fortalecimiento al
o Gestion Clinica Gestién del .
26 | Conocimiento y ) personal de salud - B-learning
2 Innovacion Excelente y Segura | Riesgo CDEIS
Eje 1. Gestion ” -
S Gestion Clinica . - P .
27 Conocimientoy | = =~ y Segura Misional Gestion de tecnologias | B-learning
la Innovacién

Las actividades dentro del Plan Institucional de Capacitacién son dinamicas, por tanto, a lo largo de la vigencia pueden surgir cambios que

fortalecen la respuesta a las necesidades identificadas.
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