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RESOLUCION No.009
Enero 20 de 2022

Por la cual se adopta el Plan Institucional de Formacién y Capacitacion de QUILISALUD
'ESE, para la vigencia 2022.

EL GERENTE DE QUILISALUD ESE, en uso de sus atribuciones legales y
CONSIDERANDO:

Que el Decreto 1567 de 1998, creo el Sistema Nacional de Capacitacidn, el cual determina
en su articulo 4 que “ia capacitacién es el conjunto de procesos organizados, relativos tanto
a la educacion no formal como a la informal de acuerdo con lo establecido por la ley general
de educacion, dirigidos a prolongar y a complementar la educacién 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
misidn institucional, a la mejor prestacién de servicios a la comunidad, al eficaz desempefio
del cargo y al desarrollo personal integral”.

Que la Ley 909 de 2004, en su articulo 36, numeral 1, sefiala que la capacitacion y la
formacién de los empleados publicos esta orientada al desarrollo de sus capacidades,
destrezas, habilidades, valores y competencias fundamentales, con el fin de propiciar su
eficacia personal,” grupal y organizacional de manera que se posibilite el desarrolio
profesional de los empleados y el mejoramiento en la prestacion de los servicios.

Que el Decreto 1083 de 2015, en su articulo 2.2.9.1, el cual fue modificado y adicionado
por el Decreto 648 de 2017, establece que los planes de capacitacion de las entidades
publicas deben responder a estudios técnicos que identifiquen necesidades vy
requerimientos de las areas de frabajo y de los empleados, para desarrollar los planes
anuales institucionales y las competencias laborales. Asi mismo sefiala que, los estudios
deberan ser adelantados por las unidades de personal o por quienes hagan sus veces, para
lo cual se apoyaran en los instrumentos desarrollados por el Departamento Administrativo
de la Funcién Puablica y por la Escuela Superior de Administracion Publica. Los recursos
gon que ctiente la administracién para capacitacién deberan atender las necesidades
establecidas en los planes institucionales de capacitacion.
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Pdgina 2, Resolucién No.903% del 20 de enero de 2022,

Que QUILISALUD ESE diseno el Plan Institucional de Formacién y Capacitacién, teniendo
en cuenta el Plan Nacional de Formacién y Capacitacion 2020-2030, de la Direccion de
Empleo Publico, marzo de 2020. : |

Que como parte de la estructura conceptual y metodoldgica se construyeron dos anexos,
el primero un documento téchico que establece el marco normativo, conceptual, de .
diagnostico y metodolégico del plan y el segundo documento que contempla los ejes
tematicos, objetivos estratégicos y la poblacion objeto.

RESUELVE:

ARTICULO PRIMERO: Adoptar el plan Institucional de Formacion y Capacitacion de
QUILISALUD ESE para la vigencia 2022.

Paragrafo: Hacen parte integral del presente acto administrativo, el documento técnico que
éstablece el marco normativo, conceptual, de diagnostico ymetodolodgico del plan.
!

o | .

COMUNIQUESE Y CUMPLASE

Dado en Santander de Qumchao (Cauca) a los veinte (20) dlas de enero del dos mil
© yeintidds (2022),

CARLOS GABRIEV QNINONEZ QUINTERO
‘Gerente

P/ Ana C. Vera S./Talento Humano.
e L e , QUILISALUD “SOMOS TODOS ®
Calle 3 No. 73-17 Barrio/ Centro
TEL. 092-8292712 -3177796594
Correo Electrdnico: esequilisalud@gmail.com
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INTRODUCCION

Quiifs;a[ud ESE, de conformidad con el Decyeto 1083 de 2015, el cual establece que
cada entidad debe planear, ejecutar y hacel seguimiento de un Plan Instittcional de
Capacitacion — PIC y en el marco de la gestion estratégica del Talento Humano, se
propone promover una cultura organizacional de aprendizaje, contribuyendo al
fortalecimiento de las competencias y habilidades de sus servidores por médio de
diferentes actividades de capacitacidon y formacion, priorizando las'necesidades mas

indispensables para la entidad.

El Plan de Formacion y Capacitacion de Quilisalud, se fundamenta en los
lineamientos del Plan Nacional de Formacién y Capacitacién 2020-2030 y sintetiza
las actividades de formacion vy capacitacic’?n que la ESE debe considerar para el
desarrollo de las capaéidades que requieren las personas que laboran en la '
Institucion y para el cumplimiento efeétivo de metas y objetivos trazados en su

planeacién estratégica.
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1. OBJETIVOS

1.1. Objetivo General

Contribuir a la formacion y fortalecimiento de competencias del talento humane de
Quilisalud, a través de actividades de capacitacion, entrenamiento, induccién y
reinduccién, acordes con las necesidades identificadas en los diagnésticos

generados.
1.2, Objetivos Especificos

Potenciar el desarrollo del talento humano orientado al servicic humanizado.

Integrar a los nuevos servidores a la cultura organizacional y al sistema de valores de
Quilisalud, mediante de los procesos de induccion contribuyendo a la consolidacidn

de la cultura organizacional.
Desarrollar la reinduccion en virtud de los cambios y actualizaciones producidas en

los procesos y politicas institucionales, asi como en los nuevos lineamientos de

orden nacional.

4 de 33




QUILISALUD

{Somas Todost

PLAN INSTITUCIONAL DE FORMACION oo,
Y CAPACITACION VERSION:02

2.1 MISION

2. PLATAFORMA ESTRATEGICA

Quilisalud es una Empresa Social del Estado, que presta servicios de salud,

humanizados, seguros y de calidad, contribuyendo al cuidado del individuo, familia y

comunidad, bajd La Politica de Atencidn Integral en Salud — PAIS, implementando la

estrategia de atencién primaria en salud y gestion integral del riesgo con enfoque

diferencial

2.2. VISION

Para el 2024 seremos un prestador primaric en Santander de Quilichao, que

promueva la construccion participativa entre la comunidad y la institucionalidad,

impactando de forma positiva los indicadores de salud de la poblacién atendida y

garantizando la sostenibilidad financiera.

2.3. NUESTROS VALORES.

| Responsabilidad

Actuar de manera coherente en las labores asighadas y acordes a las
politicas de la empresa.

Respeto

Es fratar humanamente a las persconas de esta manera fransmitir la atencion
y consideracion del servidor plblico con los demds y congigo mismo

Compromiso

Poner a disposicion nuestro conocimientc y  capacidades tanto
profesionales y personales al servicio de la entidad y de nuestros usuarios,
con la finalidad de alcanzar las metas institucionales establecidas.

Tolerancia

Aceptacion de la diversidad de opinién, social, étnica, cultural 'y religiosa. Es
la capacidad de saber escuchar y aceptar a los demas, valorango las distintas
formas de entender y posicionarse en la vida, siempre que no fatenten contra
los derechos fundamentales de la persona.

Solidaridad

Sent|m|ento que impulsa a los servidores de la ESE a prestar ayuda mutua y

‘|hacia io§ usuarios, para lograr benefic:os en la vida individual y empresarial

tanto mte;r_na ¢omo externa.
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2.4. PLANTA DE EMPLEOS

Quilisalud ESE cuenta con una planta de 16 empleos, conformada de la siguiente

manera:

: . Denominacion - . {: No. Empleos
Gerente 1 Directivo
Profesional Universitario 2 Profesional
Jefe Oficina Control Interno 1 Profesional
Odontologo 1 Profesional
Profesional Servicio Social Obligatorio 4 Profesional
Auxiliar Administrativo 1 Asistencial
Auxiliar Area de la Salud 4 - Asistencial
Trabajador Oficial 2

Carrera Admmlstratl_vé o

Provisionalidad

5
Libre Nombramiento y Remocién 2
1
6

Periodo Fijo (Profesionales Servicio

Social Obligatorio y Gerente).

Trabajadores Oficiales 2
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3. ALCANCE

El Plan institucional de formacién y capacitacion de Quilisalud inicia con la
identificacion de las necesidades de capacitacion por cada proceso y finaliza con la

evaluacién de su gjecucidon durante la vigencia.

Podran beneficiarse de los programas de formacion y capacitacion, los servidores
publicos con derechos de carrera administrativa y los de libre nombramiento y
remocion. Los empleados vinculados con nombramiento provisional, dado el caracter
transitorio no podran participar de programas de educacién formal o no formal
ofrecidos ‘por la entidad, teniendo Unicamente derecho a recibir induccién,
reinduccién y entrenamiento en el puesto de trabajo, para el desarrollo de
habilidades y. conocimientos especificos requeridos para el cumplimiento de las
funciones asighadas en el cargo que desempefian y/o actividades contratadas.
(Paragrafo del articulo 73 del Decreto 1227 de 2005).

En este séntido, la Ley 1960 de 2019, en su ariiculo 3,lamplia el alcance en los
principios de la capacitacién propuesto inicialmente en el Decreto 1567 de 1998, de
acuerdo con lo anterior, todos los servidores publicos vinculados con una entidad,
organo u organismo tienen derecho a recibir capacitacién de la oferta institucional
que genere la entidad o cualquier otra instancia pablica; siempre y cuando atienda a
las hecesidades detectadas por la entidad y a los recursos asignados. Asi mismo, es __
importante' precisar que en el caso de que el presupuesto sea insuficiente se dara

- prioridad a los empleados de carrera administrativa.
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De acuerdo con la legislacion colombiana, los contratistas por prestacién de servicios
no son considerados servidores puablicos, puesto que son personas naturales (jue
prestan un servicio o desarrollan una actividad especifica derivada de un objeto
contractual, que, a su véz, responde a una necesidad organizacional detectada en la
entidad, organo u organismo y gque se satisface mediante el Plan de Adquisiciones.
La Circular Externa 100-10 de 2014 expedida por Funcion Publica, establece gue los
contratistas son considerados colaboradores de la administracion, por tanto, no
tienen derechos sobre la oferta de capacitacion que haga la entidad por la cual se
encuénfran contratados, no obstante, como parte del proceso de alineaclon
institucional y de aproximacién a los procesos vy procedimiento's a traves de los
cuales se da la gestion, y para conocer la operacion de las diferentes herramientaé ¥
sistemas de informacion con los que cuenta la entidad, puedén incluirse en los

programas de induccion y reinduccién que oferta cada entidad publica.
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4. MARCO NORMATIVO

La capacitacion es planteada como un derecho laboral en la Constitucién
Politica de 1991 y en su articulo 53 establece: ‘

(..) La ley correspondiente tendrd en cuenta por lo menos los siguientes principios mininos
Sundamentales: Igualdad de oportunidades para los trabajadores, venumeracion minima vital y movil,
proporcional a la cantidad y edlidad de trabgjo; e&fabilidad en el empleo; irrenunciabilidad a los
beneficios minimos establecidos en normas laborales; facultades para transigir y conciliar sobre
derechos inciertos y discutibles; situacién mds favorable al trabajador en caso de duda en la

aplicacién e interpretacion de las fuentes formales de derecho, primacia. de la realidad sobre

Jormalidades establecidas por los sujetos de las relaciones laborales,; garantia a lg seguridad social,

la_capacitacion, el adiestramienio y el descanso necesario; proteccion especial a la mujer, a la .

_maternjdady al trabajador menor de edad.”

Decreto Ley 1567 de 1998, definié el marco institucional péra la politica de
formacidn y capacitacion con la creacion del sistema naciona! de capacitacion,

que establece cinco componentes:

1. Conjunto de reglas juridicas y técnicas relacionadas con la definicion y alcance del Sistema.

2. Actores institucionales que guian, coordinan, regulan y ejecutan las actividades relacionadas con
la formacicn y capacitacion.

3. Lineamientos de politica (Plan Nacional de Formacion y-{Capacitacion) e instrumentos de
" aplicacion en las entidades ptiblicas (planes institucionales de capacitacion).

4. Diferentes recursos que se dispongan sobre la materia y los responsables para la implementacion
de planes institucionales de capacitacion en cada organizacion.

5. Conjunto de principios, objetivos y definiciones conceptuales de la formacion y la capacitacion
para el sector pitblico. '
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También dispone en el Articulo 3: “Con el propésito de organizar la capacitacion internamente, cada

entidad formulara con una periodicidad minima de un afio su plan institucional de capacitacion”,

En el Articulo 4 define capacitacion como “Conjunto de procesos organizados, relativos tanto a ia'j
educacién no formal como a la informal de acuerdo con lo establecido por la ley general de
educacion, dii'}'gidos a prolongar v a complementar la educacion inicial mediante la generacidn de
conociniientos, 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 conumidad, al eficaz desempefio del cargo y al desarrollo personal
integral, Esta definicion comprende los procesos de formacion, entendidos con;o aquellos que tienen
por objeto especifico desarrollar y fortalecer una ética del servicio publico basada en los principios
que rigen la ﬁnfcio’n administrativa”.

En el drticulo 7 indica “Los Planes Institucionales de cada entidad deben incluir obligatoriamenie
programas de induccion y de reinduccion, los cuales se definen como procesos de formacion y
capacitacién dirigidos a fucilitar 'y a fortalecer la integracion del empleado a Ja cultura
organizacional, a desarrollar en éste habilidades gerenciales y de servicio piblico y suministrarle
informacion necesaria para el mejor conocimiento de la funcion pitblica y de la entidad, estimulando
el aprendizaje y el desarvollo individual y organizacional, en un contexto metodoldgico ﬂe.\'fble,
integral, prdactico 'y participativo”™. Asi mismo amplia informacion acerca las caracteristicas

particulares que deben cumpliv cada uno de los programas.

En el Articulo 12, Obligaciones de los Empleados con Respecto a la Capacitacion: “a) Participar en
la identificacion de las necesidades de capacitacidn de su dependencia o equipo de trabajo; b)
Participar en las actividades de capacitacion para las cuales haya sido seleccionado y rendir los
inforimes correspondientes a que haya lugar; cj Aplicar los conocimientos y las habilidades adquiridos
para mejorar la prestacién del servicio a cargoe de la entidad; d) Servicio de agente capacitador
dentro o fuera de la entidad, cuando se requiera; e) Participar activamente en la evaluacion de los
planes y programas institucionales de capacitacion, asi como de las actividades de capacitacién a las
cuales asi_sta; 1) Asistir a los programas de induccion o reinduccion, segim su caso, impartidos porla

entidad”
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Ley 734 de 2002, Art. 33, numeral 3 y Art. 34, numeral 40, los cuales establecen |
como Derechos y Deberes de los servidores plblicos, recibir capacitacién para el

mejor desempefio de sus funciones.

Ley 909 de septiembre 23 de 2004, por medio del cual se expiden normas que
regulan el empleo publico, la carrera administrativa, gerencia publica y se dictan

~ofras disposiciones.

Articulo 15 - “Las Unidades de Personal de las entidades.
..2. Serdn funciones especificas de estas unidades de personal, las siguientes...e) Disefiar y
administrar los programas de formacién y capacitacion, de acuerdo con lo previsto en la ley y en el

Plan Nacional de Formacion y Capacitacion...”

Articulo 36 - “Objetivos de la Capacitacion.
1. La capacitacién y formacion de los empleados estd orientada al desarrollo de sus capacidades,
destrezas, habilidades, valores y conq)erancias f:nzdaﬁrenta!es,‘ con miras a propiciar su eficacia
personal, grupal y qi’ganizaciona], de manera que se posiEiiite el desarrollo profesional de los

emplecdos ¥ el mejoramiento en la prestacion de los servicios. |

2. Dentro de la politica que establezca el Departamento Administrativo de la Funcion Publica, las
unidades de personal formulardn los planes y programas de capacitacion para lograr esos objetivos,

en concordancia con las normas establecidas y teniendo en cuenta los resultados de la evaluacion del

desempefio...”

Decreto 1083 de :201'5;. Por medio del cual se expide el Decreto Unico
Reglamentario del Sector de Funcion Publica. “drifculo 2.2.9.1 Planes de capacitacion.
' Los planes de capacitacion de las entidades publicas deben responder a estudios técnicos -que
identifiquen nece&idades y requerimienfoé de las dreas de trabajo y de los empleados, para desarvollar

los plavies anuales institucionales y las competencias labordles. Los estudios deberdn ser adelantados
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por las unidades de personal o por quienes hagan sus veces, para lo cual se apoyardan en los
instrumentos desarroflados por el Departamento Administrativo de la Funcion Publica y por la

Escuela Superior de Administracién Priblica.

Ley 1960 de 2019, en su articulo 3, Por el cual se modifican la Ley 909 de 2004, amplia el

alcance en los principios de la capacitacion propuesto inicialmente en el Decreto 1567 de
1998. '

‘5. LINEAMIENTOS CONCEPTUALES Y METODOLOGICOS

5.1. Lineamientos Conceptuales

Actividades de Autodesarrollo: Hace referencia a la realizacion de actividades
fuera del ambito del trabajo y que no se relacionan con la vida laboral. El
autodesarrollo es dirigido, ya que la institucion puede sugerir ciertas actividades
como las de mayor conveniencia para el desarrollo de la competencia. Es la via mas

eficaz para el desarrollo de competencias. (Martha Alles).

Para éstas actividades, no hay asignacién especifica de tiempo y se recomienda a
los lfideres de proceso, hater tomar conciencia al empleado de la necesidad de su

autodesarrollo.

Aprendizaje: es un cambio perdurable en la conducta o en la capacidad de
comportarse de una determinada manera, la cual resulta de la préctica o de alguna

otra forma de experiéncia (Ertmer & Newby, 1993).
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Aprendizaje organizacional: El aprendizaje organizacional es la capacidad de las
organizaciones de crear, organizar y procesar informacion desde sus fuentes
(individual, de equipo, organizacional e inter-organizacional), para generar nuevo -
conocimiento (Barrera & Sierra, 2014).
|

Brecha de capacitacion: Se refiere a las diferencias existentes entre los
requerimientos de la descripcion del puesto de trabajo actual o futuro y la evaluacion
del desempefo o competencia del trabajador. Desarrollo del Talento Humano basado

en competencias. Buenos Aires, 2008.

Capacitacion: “Se entiende por capacitacion el conjunto de procesos organizados,
relativos tanto a la educacion no formal como a la informal de acuerdo con o
establ:ecido por la ley general de educacion, dirigidos a proiongar y a compleme.htar
la educaciéon inicial mediante la generacion de conocimientos, el desarrollo de
habilidades y el cambio de actitudes, con el fin de incrementar la capacidad individual
y colectiva para contribuir al cumplimiento de la misién institucional, a la mejor
prestacién de servicios a la comunidad, al eficaz desempefio del cargo y al desarrolio
personal integral. Esta definicidn 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). | |

Competencias laboraleé;' l_as competencias laborales constituyen el eje del modelo
de empleo publico co]@mblano y permite identificar de manera cuantitativa y
cualitativa necesidades cfe capamtacmn entrenamiento vy formamon (Plan Nacional

de Formacidn y Capacitacion Funcidn Publica 2017)
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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 © alcanzar las

competencias que requiere el cargo (Reza, 2006).

Educacion formal “Entendida como ,équel[a que se impaite en establecimientos
educativos aprobados, en unha secuencia regular de ciclos lectivos con sujecién a
pautas curriculares progresivas y conduce a grados vy titulos, hace parte de los
programas de bienestar social e incentivos y se rigen por las normas que regulan el
sistema de estimulos. Tienen derechos a acceder a estos programas de educacion
formal los empleados con derechos de carrera administrativa y de libre
nombramiento y remocién, siempre y cuando cumplan con los requisitos sefialados

en la norma vigente”. (Decreto Ley 1567 de 1998 y Articulo 78 del Decreto 1227 de
2005). '

Educaciéon no Formal (Educacién para el trabajo y el Desarrcllo Humano): La
Educacion No Formal, hoy denominada Educacion para el trabajo vy el Desarrollo
‘Humano (segun la Ley 1064 de 2006), comprende ia formacién permanente,
personal, social y cultural, que se fundamenta en una concepcién integral de la
persona, que una institucion organiza en un proyecto educativo institucional, y que
esfructura en curriculos flexibles sin sujecion al sistema de niveles y grados propios
de la educacién formal. Es todo conocimiento libre y espontaneamente adquirido,
proveniente de personas, entidades, medios de comunicacidn masiva, medios
impresos, . ‘trédiciones, costumbres, comportamientos sociales y otros no
estructurados (Ley 115 de 1994 -Decreto 2888/2007).
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Entrenamiento: Es la modalidad de capacitacion que busca impartir la preparacion
en el ejercicio de las funciones del empleo con el objetivo de que se asimilen en la
practica los oficios. En el corto plazo, se orienta a atender necesidades de
aprendizaje especifica's requeridas para el desempefio del cargo, mediante el
desarrollo de conocimientos, habilidades y actitudes observables de manera

inmediata. (DAFP y ESAP 2017. Plan Nacional de Formacion y Capacitacién).

Entrenamiento en el puesto de trabajo: “Busca impartir la preparacion para el
gjercicio de las funciones del empleo con el objetivo de que asimilen en la préactica
los oficios; se orienta a atender, en el corto plazo, necesidadés de aprendizaje
especificas requeridas para el desempefo del cargo, mediante el desarrollo de
conocimientos, habilidades y actitudes observables de manera inmediata. La
intensidad horaria debe ser inferior a 160 horas y se pueden beneficiar de éste los
empleados de carrera administrativa, y de [ibre nombramiento y remocion,

provisionales y temporales”.

Formacion: Es entendida,como los procesos que tienen por objeto especifico
desarrollar y fortalecer una ética del servicio publico basada en los principios que

rigen la funcién admihistrativa.

Plan Institucional Capacitaciéon: Es un conjunto coherente de acciones de
capacitacion y formacién, que durante un periodo de tiempo y a partir de unos
objetivos especificos, facilita el desarrollo de competencias, el mejoramiento de los
procesos institucionales y el fortalecimiento de la capacidad laboral de los empleados
a nivel individual y de equipo para conseguir los resultados y metas institucionales
establecidas en una entidad publica. (Guia para la formulacién del Plan Institucional

de Capacitacion- PIC-. Departamento Administrativo de la Funcion Publica, ESAP).
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5.2. Lineamientos Metodolégicos:

Para la formulacion del Plan de formacién y capacitacion de Quilisalud, se deberan
tener en cuenta la circular externa 100-010-2004, del Departamento Administrativo
de la Funcién Publica, la cual brinda orientaciones en materia de capacitacion y
formacion de los empleados publicos e indica que los programas de capacitacion se

deben dar de ia siguiente forma:

Educacion para el trabajo y desarrollc humano: “Se ofrece con el objeto de
complementar, actué[izar, suplir conocimientos y formar en aspectos académicos o
faborales sin sujecion al sistema de niveles y grados establecidas para la educacion
formal. El tiempo 'dejduracién de estos programas sera minimo de 600 horas para la .
educacion formacion laboral y de 160 para la formacién académica. A esta
capacitacién pueden acceder los empfeados con derechos de carrera administrativa,

y de libre nombramiento y remocién”.

Programas de Induccion: “Orientados a fortalecer la integracion del empleado a la
cultura organizacional, crear identidad y sentido de pertenencia por la entidad,
" desarroliar habilidades gerenciales y de servicio ptblico y a suministrar informacion
para el conocimierfto de la funcion plblica y del organismo en el que presta sus
servicios, durante los cuatro (4) meses siguientes a su vinculacion. A estos
programas tienen acceso los empleados de carrera administrativa, libre

nombramiento y remocién, provisionales y temporales”.
Programas de Reinduccién: “Estan dirigidos a reorientar la integracion del

empleado a la cultura organizacional en virtud de los cambios producidos en

cualquier de los asuntos a los cuales se refieren sus objetivos, y se impartiran por lo
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menos cada dos afios, ¢ en el momento en que se produzcan esos cambios. A estos
- programas tienen acceso los empleados de carrera administrativa y de libre
nombramiento y remocion, provisionales y temporales”.

Los cursos, diplomados y demas actividades que se programen en el marco de la
capacitacién deben financiarse con los recursos presupuestales destinados para el

PIC. .
También, deberé tener en cuenta los principios rectores para la administracién de la

capacitacion contemplada en el Plan Institucional de Capacitacion, conforme lo
dispuesto en el articulo 6 del Decreto 1567 de 1998, son: i

Complementariedad: La capacitacion se concibe como un procesc complementario
de la planeacion, por lo cual debe consultarla y orientar sus propios objetivos en

funcion 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 el aprendizaje organizacional.

Objetividad: La formulacién de politicas, planes y programas de capacitacién debe
ser la respuesta a diagnésticos de necesidades de capacitacion previamente
realizados utilizando procedimientos e instrumentos téchicos propios de las ciencias

sociales y administrativas.
Participacjon: Todos los procesos que hacen parte de la gestion de la capacitacion,

tales como deteccién de necesidades, formulacién, ejecucion y evaluacion de planes

y programas, deben contar con la participacion activa de los erhpleados.
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Prevalencia del interés de la organizacién: Las politicas, los planes y los

programas responderan fundamentalmente a las necesidades de ia organizacién,

| i
Integracion a la carrera administrativa: La capacitacion recibida por los empleados
debe ser valorada como antecedente en los procesos de seleccidon, de acuerdo con

las disposiciones sobre la materia.

Prelacion de los empleados de carrera: Para aquellos casos en los cuales la
capacitacién busque adquirir y dejar instaladas capacidades que |a entidad requiera

mas alld del mediano plazo, tendran prelacion los empleados de carrera.

Economia: En todo caso se buscara el manejo optimo de los recursos destinados a

la capacitacion, mediante acciones que pueden incluir el apoyo interinstitucional.

Enfasis en la practica: La capacitacion se impartira privilegiando el uso de
metodologias que hagan énfagis en la practica, en el analisis de casos concretos y

en la solucion de problemas especificos de la Funcién Pliblica.

Ademéé, sé debera tener el desarrollo de programas de capacitacién, que busquen

el fortalecimiento de las siguientes dimensiones:

Ser: “Comprende el conjunto de caracteristicas personales (motivacién, compromiso
“con el trabajo, disciplina, liderazgo, entre otras) que resultan determinantes en la
realizacion personal, el trabajo en equipo, el desemperio superior que genera valor
agregado vy el desarrollo personal al interior de las organizaciones. (Plan Nacional de
formacion y capacitacién de empleados publicos para el desarrollo de competencias.
DAFP, ESAP).
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Saber: “Es el conjunto de conocimientos que se requieren para poder desarroliar las
acciones previstas y adicionalmente mantener empleados interesados por aprender y
' aufodesarroll’arse, en el sentido de ser capaces de recolectar informacion,
cuestionarla y analizarla para generar nuevos conocimientos”. (Plan Nacional de
formacion y capacitacion de empleados publicos para el desarroilo de competencias.
DAFP, ESAP).

Hacer: “Corresponde al conjunto de habilidades que evidencian la manera en que
tanto las condiciones perscnales como los conocimientos se aplican en el beneficio
~de las funciones propias del empleo pUblico, desplegando toda la capacidad para el
logro del objetivo propuesto”. Plan Nacional de formacién y capacitacion de

empleados publicos para el desarrollo de competencias. DAFP, ESAP).
5.3. Ejes Tematicos:

EI disefio e implementaciéon del Plan Institucional de Capacitacién de Quilisalud ESE,
se enmarca en los gjes tematicos propuestos en el Plan Nacional de Formacion y
Capacitaci()n 2020-2030 del Departamento Administrativo de la Funcién Publica
(DAFP, marzo de 2020), el cual responde a las necesidades de alinear los
contenidos y orientaciones impartidas en materia de capacitacion, con los contenidos
y estrategias del Plan Nacional de Desarrollo 2018 — 2022 “Pacto por Colombia,
Pacto por la Equidad”, especialmente en lo referidq al Pacto V “Ciencia, tecnologia e

innovacién. Los ejes son: i
i
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PERFIL DEL
SERVIDOR

OH
POBLIGO

T fEIE & PROBIBAD \ o
CYETIEADELD -
- plstice -

Fuente: Breccifn d2 Empleo PiBi0 - Funcsn Miblea y ESAR, 220,

Eje 1: Gestién del conocimiento y la innovacién: De acuerdo con el Manual
operativo de MIPG, (...) la gestién del conocimiento puede entenderse como el
proceso mediante el cual se implementan acciones, mecanismos o instrumentos
orientados’ a generar, identificar, valorar, capturar, transferir, épropiar, analizar,
difundir y pfeservar el conocimiento para fortalecer la gestion de las entidades

publicas, facilitar procesos de innovacidn y mejorar la prestacion de bienes y

servicios a sus grupos de valor. (...)

Eje 2: Creacidon de valor publico: Se orienta principalmente a la capacidad que
tienen los servidores para que, a partir de la toma de decisiones y la implementaciéon

de politicas publicas, se genere satisfaccion al ciudadano y se construya confianza y

legitimidad en la relacion Estado-ciudadano.
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Eje 3: Transformacién digital. Es el proceso por el cual las organizaciones,
empresas y entidades reorganizan sus métodos de trabajo y estrategias en general
para obtener mas beneficios gracias a la digitalizacion de los procesos y a la
implementacion dinamica de las tecnologias de la informacion y la comunicacion de

manera articulada con y por el ser humano. .

Eje 4. Probidad y ética de lo pUblico. Hace referencia al reconocimiento de la
integridad del ser, pues en el ambito de formacion y capacitacion es reconocer al ser
‘humano integral que requiere profundizar y desarrollar conocimientos y habilidades,
pero que tambien puede modificar y perfilar conductas y hacer de estas un-

comportamiento habitual en el ejercicio de sus funciones como servidor publico.

6. METODOLOGIA PARA LA IMPLEMENTACION DEL PIC
6.1. Diagnéstico de necesidades de formacion y capacitacion:

Para la impilementacion del Plan Institucional de Formacién y Capacitacion de
Quilisalud, se establecié un abordaje en la orientacién y priorizacién de tematicas
para desarrollar y articular programas de capacitacion orientados al fortalecimiento

de las capacidades de los servidores y a las necesidades institucionales.

El proceso de identificacion de necesidades del PIC de la vigencia 2022, se realiz6
coh los diferentes lideres de proceso, a ftravés de instrumento denominado
“Ildentificacion de necesidades de formacién y capacitacién” FR-TH-01 , el cual

permite detectar las necesidades para generar una oferta de capacitacion enmarcada -
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en la modalidad educativa la educacion para el trabajo y el desarroilo humano, antes
denominada educacion no formal que, de acuerdo con la Ley “es la que se ofrece
con el objeto de complementar, actualizar, suplir conocimientos y formar en aspectos

academicos o laborales sin sujecion al sistema de niveles y grados establecidos (...)"

Se identificaron neceSIdades a partir de las competencias o capac;dades que
requieren desarroltar o afianzar las personas para desempenfiar sus labores en su
puesto de trabajo y, a partir de alli, se determiné la oferta de capacitacién, es decir, a
partir de las brechas identificadas, pues pretendemos que nuestros procesos de
capacitacion sean dinamicos y de preferencia orientada al puesto de trabajo, de
manera tal, que la experiencia asistida permita desarrollar las habilidades, destrezas
requeridas e incluso los comportamientos esperados por nuestra cultura

organizacional.

Por otra parte, se tuvo en cuenta las necesidades de formacion y capacitacién
surgidas de las autoevaluaciones de MIP y el FURAG; las orientaciones de la alta
direcciéon; la ﬁ[aneacién institucional (Plan de; Desarrollo, Direccionamiento
estratégico, planeé; operativos), y otros aspectos org;anizaciona]es, como los informes

de auditoria de Control Interno, Revisoria Fiscal, entre otros.

Con base en los resultados obtenidos del diagnéstiéo de necesidades, se priorizara

las siguientes tematicas para la Vigencia 2022.
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Participacion ciudadana, rendicion
de cuentas y control social

Gestion del

Planeacién | Integridad, transparencia y lucha | conocimiento/Creacion de Saber — Hacer
contra la corrupcion. valor publico.
Transparencia y derecho de acceso
.| alainformacion publica
Sistema de | Atencion al usuario Gestion del
informacién | Politica de proteccion a | conocimiento/Creacién de Saber — Ser
y atencion al | colaboradores. vator publico/ Probidad y '
usuarioy | Politica Servicio al Ciudadano ética de lo pUblico
CALL
CENTER
Excel Gestidn del
Sistemas Seguridad Digital conocimiento/Transformaci | Saber —Hacer
on digital

Estadistica

Cruce de informacién con bases de
datos

" Gestion del conocimiento

Saber —Hacer

Evaluacion del desemperio laboral

Creacion de valor pliblico

Saber —Hacer

Cdédigo de servidor

pubtlico

integridad

Probidad y ética de lo
publico

Atencion humanizada

Creacitn de valor pablico/

Talento Trabajo en equipo Probidad y ética de lo Ser
. Humano Liderazgo plblico -
Manejo'del Estrés Creacion de valor ptblico Saber-Hacer
Prevencion del Acoso Laboral Probidad y ética de lo Saber Ser
publico
Seguridad y | Capacitacion en Riesgos Laborales
Salud en el y prevencion de AT. Ley 1562/12 Gestion del conocimiento Saber-Hacer
Trabajo Protocolo de Accidente de Trabajo

8G-SST y Reglamento de HySI
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Higiene postural y prevencion de
desodrdenes musculo esguelético,

Seguridad y | desviaciones radic - ulna y de
Salud en el | miembro superior. Gestion del conocimiento
Trabajo , | Brigada de Emergencias
Sustancias psiceactivas, alcohol y
Tabaquismo
Pausas activas y Formacion de
lideres en pausas activas
PGIRASA 2022
Manejo de Residuos Hospitalarios
vacunacion COVID-19
Segregacion en la fuente y | Gestion del conocimiento/
Gestion normatividad ambiental Creacion de valor pt]bliéo Saber Hacer
Ambiental | Manejo Residuos peligros RESPEL '
Gestion Integral Residuos
Hospitalarios-Nuevo Caodigo
colores
Gestion Interna Residuos
Hospitalarios, ‘ limpieza y
desinfeccion, ‘
Fundamentos basicos sobre
Geétién Gestién Documental-Archivo Gestion del conocimiento
Documental | Archivos de Gestion: clasificacion, Saber Hacer

ordenacion y descripcion.

Unidades de C_onservacién

Ruta entrega Historia Clinica

Contratacién

Supervisidn e Interventoria de

Contratos

Manual de Contratacién

Gestion del
conocimiento/Creacion de
valor publico

Saber Hacer
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Estadistica

Cruce de informacioén con bases de
datos

Gestion del conocimiento

Saber Hacer

Facturacion

Resolucion 3280

Validacion derechos usuarios

Contratacion EAPB

Geslion del _
H
conocimiento/Creacion de

valor publico

Saber Hacer

Auditoria de

Resolucion 3280

Gestion del

Saber Hacer

Cuentas conocimiento/Creacion de
valor publico
Programa de seguridad del
paciente Gestion del conocimiente / | Saber Hacer-Ser
Seguridad, | Farmaco-Tecno-Reactivo vigilancia Probidad y ética de lo
del Paciente | Cultura del reporte del evento publico
adverso
Movilizacién adecuada del paciente
MIPRES Resolucién 2438 de 2018 Gestidn del congcimiento Saber Hacer

Promocidén y

Mantenimient

Curso de vida de promocidn vy
mantenimiento de la salud

Gestidn del conocimiento

Saber Hacer

Clastficacion nutricional - Escala
Atalah

Plan de Parto

Salud Sexual y Reproductiva

o de la Salud | Escala abreviada del Desarrollo 3
Test de Consulta
Programa de Crénicos
Asistencial- | Tamizaje RCV, EPOC, Riesgo
| Dimension 2 | Metabdlico
Manual de Crénicos
Programa de Cancer
Manual Cancer Colén rectal
Programa Lactancia materna _
Asistencial- | Atencion Pre-concepcicnal Gestion del conocimiento | Saber Hacer
Dimensjc'm 5
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Asistencial-

Dimensidn 6

Lineamientos COVID-19

Ruta Programa de tuberculosis

Ruta Programa de Dengue.

Asistencial-
Dimensiones
4y 9

Clasificacion Nutricional

Apgar Familiar

Test de Tamizaje

Trastorno de Ansiedad

Trastorno de Depresion

SPA

Epilepsia

Primeros Auxilios

Violencia de Género

Gestidn del conocimiento

PAI Esquema
Regular

Lineamientos para la gestion y
administracion del PAI 2022.

Protocolo de induccion y

reinduccion.

Protocole de bioseguridad.

Protocolo ESAV]

Protocolo de vigilancia de inmuno
prevenibles.

Protocole PAI regular vacunacién
segura.

Protocolo Vacunacion sin barreras

Protocolo de respuesta ante un
gvento grave.

Protocolo ruta ante una falla de
fluido eléctrico.

Protocolo de Limpieza y Cadena de
Frio.

Lineamientos Polltica de Frascos

abiertos.

Esquemas atrasados

Gestion del conocimiento

Saber Hacer
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Esquema de vacunacién en casos

especiales.

PAlI COVID-19 | Plan Nacional de vacunacion
contra el COVID-19.
*Todo lps Protocolos relacionados.

Posteriormente, se formularon los objetivos estratégicos, se definid la poblacion
objeto de la capacitacién y la metodologia que se utilizaria en las jornadas de
capacitacion. i 3

|
6.2. Ejecucion del plan de formacion y capacitacién:

El Plan institucional de formacién y capacitacion de Quilisalud 2022, busca contribuir
al mejoramiento institucional por medio de la planeacién, implementacion vy
seguimiento de las activida,des de formacidén y capacitacion, por consiguiente, las
actividades establecidas, se implementaran a fravés de jornadas de capacitacion y

se desarrollara por medio de las siguientes estrategias:

1. Programa de Induccién: El programa de induccién tiene como objetivo facilitar la
integracién del empleado a la cultura organizacional y suministrarle informacién
necesaria para el mejor conocimiento de Quilisalud y de la funcién publica,

estimulando el aprendizaje y el desarrollo individual y organizacﬁonal.

Para el desarrollo de fa Induccidn, los temas transversales seran los siguientes:
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| Proceso Responsable

.:Aspectos Generales de Ségﬂridad y‘ Salljd en Séguri'déidr y Salud en el

el Trabajo y Bioseguridad. Trabajo.

Seguridad del Paciente: Socializacion del | Seguridad del Paciente.
programa y cultura de auto reporte de '
eventos adverso Y GBPSP

' Gestion Interna de Residuos Hospitalarios’ Gestion Ambiental
Plataforma Estratégica Planeacién
MIPG
Plan.anticorrupcidn y atencién al ciudadano
Modelo Prestacion de Servicios Coordinacién Asistencial
Deberes y Derechos de los pacientes SIAU
Humanizacion de la atencion en salud Talento Humano
Higiene de manos . Seguridad del Paciente
Codigo de Integridad del Servidor Publico Talento Humano

Plan de Bienestar, PIC, EDL
Situaciones  Administrativas:  Tipo  de | Talento Humano - Nomina
vinculacién,  permisos, incapacidades,
licencias, vacaciones, pagos de ndémina y
prestaciones. (Solo para personal de

noémina).

Manejo del software Coord. Facturacion, Lider del
NAP o de proceso.

Proceso archivo y gestién documental Archivo |

Fdncjones y responsabilidades. ‘ Lider de cada proceso
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Para el equipo asistencial seran los siguientes:

_ Proceso Responsable

.Manejo de historia 'cii'nica's'is'té'matiz'ada' | T Lider del Proceso

Promocién y mantenimiento de la salud Lider Extramural
Dimensidon  2-  Enfermedad crénica no Coordinacion Asistencial
transimisible |

Dimensién 4 — Salud Menta[_

Dimgnsién 5 — Materno Perinatal

Dimensién 6 — Enfermedades transmisibles

Dimensién 9 — Poblaciones Vuinerables
Resolucion 4505 de 2012
Manejo del software Coord. Facturacion, Lider del

NAF o de proceso,

2. Programa de Reinduccién. “Estan dirigidos a reorientar I;a integracion del
empleado a la cultura organizacional en virtud de los cambios producidos en
cualquier de los asuntos a los cuales se refieren sus objetivos, y se iﬁnparﬁrén por lo
menos cada dos afios, 0 en el momento en que se produzcan esos cambios. A estos
programas tienen acceso los empleados de carrera administrativa y de libre

nombramiento y remocion, provisionales y temporales”.

Se aplica a todos los servidores por lo menos cada dos afios, o en el momento que
se origine un cambio, a través de la presentacién por parte de los directivos o -
servidores competentes de las areas cumpliendo con las estrategias y objetivos

propuestos, asf como los lineamientos generales de la entidad. (Ley 1567 Capitulo

1.
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Los temas relacionados para realizar {a reinduccién en el afio 2022, son los

siguientes:

roceso Responsable -

Plan de Desarrollo Institucional 2020-2024

Direccionamiento Estratégico Planeacion .

Politicas Institucionales
Modelo de Atencion en Salud MAIQU! Coordinacion Asistencial.

6.3. Control, evaluacién, y seguimiento del Plan de Formacién vy

Capacitacion.

L.a fase de evaluacion y seguimiento permite verificar, en primera instancia el impacto
de la formacién y capacitacion en los servidores publicos; en segundo lugar, posibilita
medir los resuitados organizacionales y, por uitimo, sirve como retroalimentacion

para realizar los ajustes y mejoras necesarias.

Cada responsable de la capacitacion, debera llevar un registro de asistencia por
cada capacitacion realizada en la E.S.E., a través del registro de asistencia a
capacitaciones y entregar el original en la Oficina de Talento !Humano una vez
finalice la capacitacidn. Ademas, debera evaluar la eficacia de la capacitacién a
través de diferentes técnicas como ejercicioé y/o exdmenes individuales o en grupo,
etc., utilizando el formato de evaluacién designado por la Oficina de de Talento

Humano.

l.a evaluacion del plan de capacitacion que adelante la entidad, se debe direccionar a
la medicion no solo de la ejecucion de las actividades, sino al impacto que.generan

en la gestion administrativa y hacia los grupos de valor, razén por la cual se deberan

30de 33




: PLAN INSTITUCIONAL DE FORMACION
QUILISALUD Y CAPACITACION

cODIGO
PLA-TH-02
VERSION:02

establecer los indicadores para cada una de las actividades, considerando los

diferentes niveles que propone la guia metodologica del DAFP y [a ESAP.

Para la evaluacién de la eficacia se determinara el siguiente indicador:

Implementacion del Pld .'.(-Numero de

éctlwdadés gjecutadas de

capacitacion / Namero de actividades
Eficacia | programadas) x 100
Alcance (Numero de funcionarios capacitados/Total

funcionarios programados*100).

|
Por otra parte, el lider del proceso del proceso de Talento Humano, trimestraimente,

monitoreara la ejecucion del plan, utilizando para ello, indicadores de cumplimiento y

satisfaccion, con el objetivo de precisar en qué medida se han logrado los objetivos

de cada evento de capacitacion y en su caso, identificar las dificultades y proponer

las acciones correctivas que se requieran.
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7. Presupuesto del Plan anual de formacion y capacitacion.

Quilisalud cuenta dentro de su presupuesto con los siguientes: recursos, para el

desarrollo del presente plan institucional:

Rubro Valor
Administrativo 2010200-15 $4.563.000.00
Operativo 2020202-9 $18.253.000.00
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