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INTRODUCCION

La ESE Centro de Salud de Polonuevo través del Plan Institucional de Capacitaciones, pretende fortalecer las competencias
laborales de su personal, teniendo en cuenta los objetivos institucionales y las metas del plan de desarrollo, por lo tanto es
necesario que la ESE cuente con personal calificado por lo que se hace necesario desarrollar actividades de formacion,
capacitacion y de superaciéon personal en el marco del fortalecimiento de sus conocimientos y competencias funcionales,
dentro de las politicas de gestion y desempeno. Asi mismo se pretende a través del presente plan, profundizar los conocimientos,
desarrollar habilidades y lograr un cambio de actitud en el servidor publico, con el fin de incrementar la capacidad individual
y colectiva para contribuir al cumplimiento de la mision institucional.
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Comprometida con el desempeno institucional de los funcionarios la Administracion, elaboro el Plan Institucional de
Capacitaciones de la Alcaldia Municipal de Luruaco; vigencia 2024 teniendo en cuenta la dimension de talento humano,
contenida en el Modelo Integrado de Planeaciéon y gestion “MIPG”, (Decreto 1499 de 2017),el cual considera esta dimension
como el corazén del modelo, e integra el ciclo PHVA (Planear Hacer Verificar y Actuar) en todas las actuaciones como también
trae consigo elementos propios para una gestion publica moderna y democrdtica en donde la informacion, la comunicacion,
la gestion del conocimiento y la innovacién son factores muy importantes. En sintesis, este modelo considera al talento humano
como el activo mds importante para el cumplimiento de los objetivos institucionales y como factor critico de éxito.

Este plan constituye un instrumento que identifica las prioridades de capacitacion de los funcionarios de la ESE Centro de Salud
de Polonuevo; contempla jornadas de Induccion y reinduccidén en concordancia con la normatividad vigente.

Es asi que daremos especial atencion a la capacitacién dirigida a perfeccionar, ampliar, profundizar y actualizar los
conocimientos de los servidores de la entidad, a iniciarlos en el nuevo Modelo Integrado de Planeacion y Gestion, con el fin de
contribuir a mejorar la prestacion de los servicios y al eficaz desempeno de las funciones y alcanzar la excelencia en la
prestacion de nuestros servicios.

1. OBIJETIVO

Impulsar el desarrollo integral de los servidores a través de actividades de formacién, capacitacion y entrenamiento en el puesto
de trabagjo, orientadas al fortalecimiento de conocimientos, habilidades y competencias tanto individuales como
organizacionales, promoviendo asi la estabilidad laboral y una cultura centrada en la innovaciéon, la transparencia vy
mejoramiento en la prestacion del servicio.

1.1. Objetivos Especificos
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2 Desarrollar el Plan Institucional de Capacitacién (PIC) La Administracion Municipal de Luruaco de acuerdo con las
necesidades identificadas a través del diagndstico levantado en la entidad.

2 Fortalecer la capacidad, tanto individual como colectiva, en la generacion de conocimientos, habilidades, actitudes y
aptitudes para mejorar el desempeno laboral e institucional.

2 Evaluar los resultados obtenidos de acuerdo con la eficiencia y eficacia

2. ALCANCE

El componente de Capacitacion inicia desde la deteccidon de necesidades de formacion por cada dependencia, y finaliza
midiendo la eficacia de este; buscando el fortalecimiento y desarrollo de las capacidades y competencias de sus servidores,
bajo criterios de equidad e igualdad en el acceso a la capacitacion de acuerdo con el Plan Nacional de Formacion y
Capacitacién 2020-2030.

3. LINEAMIENTOS CONCEPTUALES Y METODOLOGICOS

Para comprender las diferentes etapas del Plan Institucional de Capacitacién PIC es necesario diferenciar cada uno de los
conceptos que lo comprenden y que son relevantes para su interpretacion.

3.1. CONCEPTOS

Aprendizaje Organizacional: Es comprendido como el conjunto de procesos que las entidades deben seguir, con el fin de que
el conocimiento que se tenga al interior se pueda manipular y transferir, aprovechando este activo intangible de gran valia
para la foma de decisiones, la formulacion de politicas publicas y la generacion de bienes y servicios.

Capacitacion: “Es el conjunto de procesos organizados, relativos tanto ala educacion no formal como a la informal, de acuerdo
con lo establecido por la Ley General de Educacién, dirigidos a prolongar y a complementar la educacién inicial mediante la
generacién de conocimientos, el desarrollo de habilidades y el cambio de actitudes, con el fin de incrementar la capacidad
individual y colectiva para contribuir al cumplimiento de la misién institucional, a la mejor prestacion de servicios y al eficaz
desempeno del cargo” (Ley 1567 de 1998- Art.4). “Es el conjunto de procesos organizados relativos a la educacion para el
trabajo y el desarrollo, como a la educaciéon informal. Estos procesos buscan prolongar y complementar la educacion inicial
mediante la generacidon de conocimientos, el perfeccionamiento de habilidades y el cambio de actitudes, con el fin de
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incrementar la capacidad individual y colectiva para contribuir al desarrollo personal integral y al cumplimiento de la misién de
las enfidades” (Plan Nacional de Formacién y Capacitacion 2017).

Competencias laborales: Las competencias laborales constituyen el eje del modelo de empleo puUblico colombiano y permite
identificar de manera cuantitativa y cualitativa necesidades de capacitaciéon, entfrenamiento y formacion (Plan Nacional de
Formacion y Capacitacion Funcién Publica 2017, Resolucion No. 0067 de 2018. Por medio de la cual se adopta el catdlogo de
competencias funcionales para las dreas o procesos transversales de las entidades publicas).

Conocimiento tacito, es el conocimiento originado en las capacidades de las personas, su intelecto, experiencia y habilidad
para proponer soluciones, es de cardcter intangible, de dificil materializacion a fravés de documentos y, en consecuencia,
complejo al momento de comunicarlo a otros.

Conocimiento explicito, es el conocimiento formal, sistemdtico, fécil de almacenar y compartir.

Educacién: Entendida como aquella impartida en establecimientos educativos aprobados, en una secuencia regular de ciclos
lectivos con sujecion a pautas curriculares progresivas y conduce a grados v tfitulos, hace parte de los programas de bienestar
social e incentivos y se rigen por las normas que regulan el sistema de estimulos. (Decreto Ley 1567 de 1998. Art. 7).

Educacién para el Trabajo y Desarrollo Humano: Antes denominada educacion no formal, es la que se ofrece con el objeto de
complementar, actualizar, suplir conocimientos y formar en aspectos académicos o laborales sin sujecidon al sistema de niveles
y grados establecidos para la educacion formal. (Ley 1064 de 2006 y Decreto 4904 de 2009). El tiempo de duracién de estos
programas serd de minimo Educacién Informal; 600 horas para la formacion laboral y de 160 para la formacion académica.
(Circular Externa No. 100- 010 de 2014 del DAFP).

Entrenamiento en el puesto de trabajo: Busca impartir la preparacion en el ejercicio de las funciones el empleo con el objetivo
que se asimilen en la prdactica los oficios; se orienta a atender, en el corto plazo, necesidades de aprendizaje especificas
requeridas para el desempeno del cargo, mediante el desarrollo de conocimientos, habilidades y actitudes observables de
manera inmediata. La intensidad del entrenamiento en el puesto de frabajo debe ser inferior a 160 horas. (Circular Externa No.
100- 010 de 2014 del DAFP).

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

Formacion: En el marco de la capacitacién, es el conjunto de procesos orientados a desarrollar y fortalecer una ética del
servidor pUblico basada en los principios que rigen la funcién administrativa. Modelos de Evaluacion: Con base en los sistemas
de informacién vigentes, se deben incluir indicadores que midan la pertinencia, la eficacia, eficiencia y efectividad de las
capacitaciones y el entfrenamiento en el aprendizaje organizacional.

Inteligencias multiples, la palabra inteligencia procede de dos vocablos latinos: inter (entre) y eligiere (escoger). En palabras
sencillas: significa “entre y escoja la mejor opcion”. Bdsicamente, la inteligencia se trata de escoger la mejor opcion para tomar
una decisidn que resuelva un problema o que cree un producto. No obstante, no siempre contamos con informaciéon necesaria
para actuar, entonces, scdmo escogemos la mejor opcidn en estos casos? La clave estd en el conocimiento, que se fija en la
mente principalmente a través del aprendizaje por experiencia. A su vez, la experiencia impregnada con la emocién adecuada
contribuye a fijar el aprendizaje (Antunes, C., 2014). La secuencia del aprendizaje se inicia a artir del momento en que se activa
el estado de consciencia. En el estado de consciencia se inicia y desarrolla en el cerebro un complejo proceso de generacion
de nuevas y sucesivas conexiones neuronales hasta llegar al denominado nivel de competencia inconsciente. Es en este nivel

en que ya se han configurado y operan de manera muy particular las habilidades de cada individuo.
3.2. METODOLOGIA

Aprendizaje Organizacional: El aprendizaje organizacional es una metodologia que responde a la realidad y a la necesidad de
la entidad, toda vez que tiene en cuenta el conocimiento previo de los servidores de acuerdo al nivel del cargo, a su formacion
y experiencia, las exigencias del entorno y los procesos al interior de la organizacién. Tanto el conocimiento técito, como el
explicito, es decir el conocimiento interno (como se hace) y externo (productos y servicios) son complemento e indispensables
para generar un mayor acceso al conocimiento en los grupos de trabajo. Este esquema es una nueva practica de aprendizaje
que permite transferir el conocimiento, construirlo colectivamente, de manera colaborativa y contextualizada, por lo tanto, es
enriguecedor vy significativo, lo que permite aplicar lo aprendido, mejorar el desempeno de las funciones y fortalecer las
competencias: saber, saber — hacer y saber —ser.

Proyectos De Aprendizaje En Equipo: El Proyecto de Aprendizaje en Equipo es el conjunto de actividades de formaciéon y

capacitacién programadas y desarrolladas para satisfacer necesidades de aprendizaje y desarrollo de competencias que
mejoren el servicio.
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Los Proyectos de Aprendizaje en Equipo se formulan para el desarrollo de competencias requeridas en la entidad de acuerdo
a las directrices del plan nacional de formacion y a las necesidades y contexto territorial, tiene como fin disminuir la brecha
existente entre las competencias de los servidores publicos, identificadas a partir de la evaluacion de desempeno.

Los Proyectos de Aprendizaje en Equipo son formulados por grupos de servidores puUblicos, con la asesoria de la Oficina de
Talento Humano. Los equipos pueden organizarse por procesos, areas de frabajo o niveles jerdrquicos.

Inteligencias Mdltiples (IM) E Inteligencia Emocional (IE) Y Su Impacto En El Talento Humano: Los cambios sociales, culturales y
tecnoldgicos del mundo actual exigen la transformacién de las entidades publicas para adecuarse a las demandas de la
sociedad. Ante los retos del desarrollo, el fortalecimiento de las competencias es una meta de gran relevancia que depende
en gran medida de las decisiones de los Administradores publicos y del esfuerzo del servidor para transformarse y lograr asi el
desarrollo integral del Talento Humano.

4, MARCO NORMATIVO

Es un marco de referencia para orientar la gestion y la planeacién y ofrecer diversas alternativas para hacer de la capacitacion
un escenario de mejora continua, tanto para los servidores como para la entidad.

La ESE Centro de Salud de Polonuevo adopta para la vigencia 2024, el Plan Institucional de Capacitacion, bajo el siguiente
marco normativo:

Decreto Ley 1567 de agosto 5/1998, por medio del cual se crea el sistema nacional de capacitaciéon y el sistema de estimulos
para los empleados del Estado.

Ley 734 de 2002, Art. 33, numeral 3 y Art. 34, numeral 40, los cuales establecen como Derechos y Deberes de los servidores
publicos, recibir capacitacién para el mejor desempeno de sus funciones.

Ley 909 de septiembre 23/2004, Por medio del cual se expiden normas que regulan el empleo publico, la carrera administrativa,
gerencia publica y se dictan otras disposiciones.
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Ley 1064 de 2006, por la cual se dictan normas para el apoyo y fortalecimiento de la educacién para el frabajo y el desarrollo
humano establecida como educacidon no formal en la Ley General de Educacion.

Decreto 1083 de 2015, Por medio del cual se expide el Decreto Unico Reglamentario del Sector de Funcién Publica.

Decreto 1083 de 2015 articulos 2.2.4.6 y 2.2.4.7. (Decreto 2539 de 2005), por el cual se establecen las competencias laborales
generales para los empleos publicos de los distintos niveles jerdrquicos de las Entidades a las cuales se aplican los Decretos-Ley
770y 785 de 2005.

Ley 1960 de 2019, Por el cual se modifican la Ley 909 de 2004, el Decreto Ley 1567 de 1998 y se dictan ofras disposiciones.
Resolucion 104 de 2020, Por la cual se actualiza el Plan Nacional de Formacién y Capacitacion expedida por el Departamento
Administrativo de la Funcién Publica.

5. EJES TEMATICOS

Las temdticas priorizadas se han consolidado en cuatro ejes, permitiendo parametrizar conceptos en la gestion publica a nivel
nacional y territorial.

Identidad del servidor
publico

Reforzando la

Ejes tematicos

Ligada a los

Resultados

Conducente a
Comportamiento

Fuente: Direccién de Empleo Publico — Funcién Publica, 2019

Objetivos

Expresados en e

En la siguiente grdfica se esquematizan los cuatro ejes, asi:
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EJE 1:
GESTION DEL
CONOCIMIENTO Y
LA INNOVACION

PERFIL DEL
SERVIDOR
PUBLICO

> EJE 3:
EJE 2: CREACION

DE VALOR PUBLICO

TRANSFORMACION
DIGITAL

EJE 4: PROBIDAD

Y ETICA DE LO
PUBLICO

Eje 1. Gestion del conocimiento y la innovacién: uno de los activos mds importantes de las organizaciones publicas es su
conocimiento, pues este le permite disenar, gestionar y ofrecer los bienes o servicios puUblicos que suministra a los grupos de
valor, que constituyen su razén de ser.

Sin embargo, es frecuente que no todos los datos y la informacién estén disponibles o circulen de una manera éptima entre las

diferentes dreas, ni mucho menos que esté al alcance inmediato para las personas que laboran en la entidad, lo que dificulta
la gestidn del conocimiento.

Para mitigar estos riesgos en las enfidades, el conocimiento debe estar identificado y sistematizado, tanto el que se encuentra
de manera explicita (documentacién de procesos y procedimientos, planes, programas, proyectos, manuales, resultados de
investigaciones, escritos o audiovisuales, entre otros), como el que se presenta de manera tdcita (intangible, la manera en la
que el servidor apropia y aplica el conocimiento para el desarrollo de los servicios o bienes) en los saberes nuevos y acumulados
por parte de quienes conforman sus equipos de frabajo.

El Manual operativo del MIPG (2019) dice que: (...) la gestidon del conocimiento puede entenderse como el proceso mediante
el cual se implementan acciones, mecanismos o instrumentos orientados a generar, identificar, valorar, capturar, transferir,
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apropiar, analizar, difundir y preservar el conocimiento para fortalecer la gestion de las entidades publicas, facilitar procesos de
innovacion y mejorar la prestacion de bienes y servicios a sus grupos de valor. (...).

Generacion y produccion: la generacién de nuevas ideas al interior de las entidades se da a través de mecanismos que puedan
relacionarse con las actividades que buscan: idear, investigar, experimentar e innovar en el quehacer cotidiano (Manual
Operativo MIPG, 2019, p.94).

Herramientas para el uso y apropiacion: el principal objetivo de este componente es facilitar la implementacion de los demads
componentes a través de la organizacion de los datos, de la informacién y del conocimiento en sistemas que sean usados de
manera constante y organizada por los servidores publicos de la entidad (Manual Operativo MIPG, 2019, p.98).

Andlitica institucional: El propdsito de este componente es que las entidades puedan tomar decisiones basadas en evidencia,
con acciones como: la medicién para el control y monitoreo, el andlisis y visualizacidon de la informaciéon para identificar el
cumplimiento de objetivos y la priorizacion de actividades derivadas del seguimiento continuo de los planes, programas y
proyectos desarrollados, entre otras (Manual operativo MIPG, 2019, p.99)

Cultura de compartir y difundir: Este componente se ocupa de favorecer espacios y mecanismos de difusiéon del conocimiento
a fravés de las comunidades de prdctica, la socializacion de lecciones aprendidas y buenas practicas y el fortalecimiento y
desarrollo del proceso de ensenanza—aprendizaje organizacional, entre ofros. La cultura de compartir y difundir se estructura en
la concepcidn de consolidar la memoria institucional y el fortalecimiento compartido del capital intelectual de la entidad.
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Eje 2. Creacion de valor pUblico: Se orienta principalmente a la capacidad que tienen los servidores para que, a partir de la
toma de decisiones y la implementacion de politicas publicas, se genere safisfaccion al ciudadano y se construya confianza y
legitimidad en la relacién Estado-ciudadano.

Esto responde, principalmente, a la necesidad de fortalecer los procesos de formacidon, capacitacion y entrenamiento de
directivos publicos para alinear las decisiones que deben tomar con un esquema de gestion publica orientada al conocimiento
y al buen uso de los recursos para el cumplimiento de metas y fines planteados en la planeacion estratégica de la entidad, de
acuerdo con sus competencias.

Ademds, es un foco central para el rol del directivo pUblico con relacion a la responsabilidad que tiene en procesos que
efectivamente generen resultados. Se busca pasar de un enfoque burocrdtico (estructura rigida) a un enfoque iterativo e
interactivo que ayude a discernir y definir lo que el ciudadano prefiere y, por ende, lo que genera valor publico para él.

"

Del uso de bienes y

servicios se derivan
beneficios para los R
ciudadanos El Estado busca

enfocar sus esfuerzos

a mejores resultados |

Eficiencia de la gestién a través
de encadenamientos para formar
valor, fortalecer la legitimidad y)|
la gobernanza

Respuesta a problemas

publicos

Procesos que canstruyen tejido
CONFIANZA

social, forman ciudadanias y
fortalecen la democracia

Creacion de nuevas
La confianza se ubica oportunidades para
en el corazén de la generaciones actuales y/o
relacion entre Estado futuras
y Ciudadano

Eje 3. Transformacidn digital: La fransformacién digital es el proceso por el cual las organizaciones, empresas y entidades
reorganizan sus métodos de trabajo y estrategias en general para obtener mds beneficios gracias a la digitalizacién de los
procesos y a la implementaciéon dindmica de las tecnologias de la informacién y la comunicacion de manera articulada con y
por el ser humano.
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En esta era de cambios provocados por la influencia de las tecnologias de la informacién y las comunicaciones (TIC) surgen
nuevos conceptos inspirados en el uso de las TIC como herramientas transformadoras de los procesos fradicionales, de esta
manera, desde el Gobierno nacional se generan lineamientos alrededor de esta transformacion digital.

Las tecnologias de la informacion y las comunicaciones (las nuevas tecnologias disruptivas y los sistemas interconectados que
almacenan, gestionan y analizan informacién, entre ofros) han impactado, prdcticamente, todos los sectores de la vida
coftidiana de las empresas privadas y empiezan a adoptarse en el sector puUblico, pues ofrecen una solucidén para generar
bienes y servicios publicos con mayor calidad y menores costos e incluso permiten ampliar el alcance de los servicios mediante
las tecnologias de la informacion y la comunicacion (TIC), lo cual reduce costos fransaccionales para la ciudadania en el
momento de acceder a dichos servicios publicos.

Eje 4. Probidad y ética de lo publico: El entendimiento de lo que cada servidor publico debe llevar en su corazdén y en su
raciocinio, parte de lo que Bloom (2008) planted que la identificacion es un impulso inherente de reconocerse en valores,
comportamientos, costumbres y actitudes de figuras significativas en su entorno social; visto asi, las personas persiguen
activamente la identidad, asi no lo evidencien todo el tiempo. Por ofro lado, todo ser humano busca mejorar y proteger la
identidad (Bloom 1990: 23). Desde esta perspectiva, el principal rasgo de identidad del servidor pUblico debe ser la ética de lo
publico.

En este sentido, vale la pena mencionar a Pastrana (2018) quien plantea que, desde un punto de vista filoséfico, una identidad
es todo aquello que hace lo que una cosa o algo sea. En tal sentido, constituye una propiedad de los actores, que, para este
caso son en particular, son todas las entidades puUblicas y el Estado en general, visto asi, la identidad genera disposiciones
motivacionales y conductuales de lo que representa el servir desde el sector pUblico para que Colombia y su sociedad sean
cada dia mejores.

Ahora bien, como bien lo afirma Wendt, (1999), la identidad es fundamentalmente una cualidad subjetiva o de cardcter
individual, arraigada en el entendimiento del actor sobre si mismo y, en gran medida, sobre la sociedad en la que vive. Lo que
implica que, sicada uno de los servidores pUblicos y colaboradores del Estado reflejan en su actuar cotidiano esta caracteristica,
que de hecho hace parte de su perfil profesional y de su actitud hacia el trabajo, incidird positivamente en que la dependencia
y la entidad preste un mejor servicio al ciudadano vy, si esto sucede, se reflejard en la confianza del ciudadano en el Estado.

6. RESULTADOS DEL DIAGNOSTICO PIC
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En el proceso del desarrollo del plan de capacitacién se tendrdn en cuenta las siguientes estrategias:

=

OO0 O 000

Verificacion de planeacion estratégica de la ESE Centro de Salud de Polonuevo, y las Politicas impartidas sobre el tema
de Capacitacion por parte del Gobierno Nacional para enmarcar los proyectos de aprendizaje en equipo.

Deteccién de necesidades de capacitacién de acuerdo con las reuniones de cada jefe de drea con su equipo.
Formulacion y acompanamiento de los Proyectos de Aprendizaje por equipos (PAE) 2024.

Consolidar la informaciéon de los Proyectos de Aprendizaje en Equipo formulados, para estructurar el Plan Institucional de
Capacitacion 2024.

Priorizacion de las necesidades de capacitacion de acuerdo con la planeacioén y lineamientos impartidos para el ano
2024.

Aprobacién del Plan Institucional de Capacitacion - PIC.

Ejecucion del PIC 2024.

Evaluacion y seguimiento del PIC 2024.

El cronograma estard sujeto a la contratacion del mismo, sin embargo, deberd realizarse a partir del segundo trimestre de la
vigencia.

Con base en los resultados obtenidos de las estrategias realizadas para la identificacion de las necesidades de capacitacion
de los servidores, se evidencio el interés por las siguientes capacitaciones:

6.1.

Eje 1. Gestion del Conocimiento y la Innovacién

Transmisidon de informacién a los integrantes de una organizacion, permitiendo asi, un funcionamiento eficiente dentro de la
misma.

6.2.

Saber - Saber: Herramientas para estructurar el conocimiento
Saber - Hacer: Gestion de aprendizaje institucional
Saber - Ser: Trabajo en equipo v liderazgo

Eje 2. Creacion de Valor Publico
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Estrategia que permite reconocer el rol de los funcionarios publicos en el mejoramiento continuo de los bienes y servicios
ofrecidos a la ciudadania.

Saber - Saber: | Gestién puUblica orientada a resultados

Procesos de auditorias de confrol interno efectivos, con
apoyo de las tecnologias de la informacion y andlisis de
datos que generen informacion relevante para la toma
decisiones.

Saber - Hacer:

Participacion ciudadana en el diseno e implementacion de

Saber - Ser: e -
politicas publicas

6.3. Eje 3. Transformacion Digital

Mediante el cual se implementan acciones, orientadas a identificar, difundir y preservar el conocimiento para fortalecer la
gestion de las entidades publicas, facilitar procesos de innovacidén y mejorar la prestacion de bienes y servicios a sus grupos de
valor.

Saber - Saber: Apropiacién y uso de la tecnologia
Saber - Hacer: Automatizacién de procesos
Saber - Ser: Comunicacién y lenguaje fecnoldgico

6.4. Eje 4. Probidad y ética de lo publico

Proceso a fravés del cual los actores publicos, privados y sociales aportan a la construcciéon de paz, fortaleciendo las
capacidades institucionales y las prdcticas de gestidn publica.
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Asi mismo la encuesta de necesidades evidencio el interés de los servidores por recibir capacitaciones en el siguiente tema:
Herramientas Tecnoldgicas y ofimdticas.

Saber - Saber: Integridad del servidor publico
Atencién social con orientaciéon a poblacién vulnerable y
el bien social.

Saber - Ser: Orientacion a la igualdad vy justicia

Saber - Hacer:

Se relaciona la totalidad de los temas propuestos por los funcionarios, de los cuales se tomardn los mdas relevantes y se tendrdn
en cuenta en el Plan Institucional de Capacitacion de la ESE, en la cual se plantfeardn acciones con el fin de fortalecer sus
conocimientos, habilidades, competencias laborales, en los temas solicitados en los requerimientos respectivos para dar
cumplimiento a la misién y los objetivos institucionales.

Criterio De Priorizacion: Frecuencia

Frecuencia. Este se refiere a la cantidad de veces que un tema es mencionado en las fuentes de informacion. Estas fuentes de
informacidon corresponden a las actas realizadas con los equipos de frabaijo.

El diagndstico se realiza con el enfoque de aprendizaje basado en problemas. Explicitamente, se trata sobre las dificultades
gue una persona evidencia cuando se encuentra desarrollando sus actividades laborales. La revisidon de las necesidades de los
funcionarios por medio de estos dos puntos de vista permite evidenciar cudles son las dificultades que se presentan y cdmo se
pueden solucionar por medio de las acciones de capacitacion.

Consolidado De Proyectos De Aprendizaje Institucional

Esta etapa se realiza con la consolidacion de la formulacion de los Proyectos de Aprendizaje en Equipo — PAE.

Ejecucion
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Esta fase se efectuard con el desarrollo de las acciones programas en los Proyectos de Aprendizaje en Equipo, las invitaciones
de capacitacion realizadas, y los programas de induccion y Reinduccion; obteniendo las evidencias de su desarrollo.

Se informa mediante la difusion interna la aprobacién del Plan Institucional de Capacitacion 2024 a los servidores, las acciones
a seguir y el seguimiento que se realizard de acuerdo con la accidén establecida.

En el caso de la ejecucion de los proyectos con facilitadores internos el profesional asignado de la Oficina de Talento Humano,
trabajardn directamente con el servidor enlace asignado por el drea para la ejecucion del proyecto y seguimiento al mismo.

Para la Ejecucion del presente Plan, la Oficina De Talento Humano, gestionard ante los aliados estratégicos como SENA, Escuela
Superior de Administracién PUblica ESAP, Auditoria General de la Republica, Archivo General de la Naciéon, Funcidon Publica
entre otros, la realizacién de acciones de formacidn sin erogacion, asi mismo generard capacitacién haciendo uso de las
herramientas virtuales de aprendizaje.

Para los proyectos donde se determine la necesidad de contratar facilitadores externos, el drea responsable deberd formular
la solicitud de contratacion de conformidad con el procedimiento establecido por la entidad.

Es importante anotar que el drea responsable de la contratacion considerard los términos de contratacidn correspondientes y
adelantard los estudios, procedimientos y demds tradmites de acuerdo con lo establecido en el Manual de Contrataciéon de la
enfidad.

Estrategias Del Componente De Capacitacion

El presente Plan pretende abarcar al mayor nUmero de servidores de la Alcaldia Municipal de Luruaco, considerando el
cumplimiento de Programa de Gobierno y el diagndstico de necesidades para el ano 2024, por lo que se proyectan jornadas
de capacitacién de forma presencial y virtual en diferentes sesiones.

METAS Y PRESUPUESTO

Para la vigencia fiscal 2024, en términos de acciones de formacion, la Oficina De Talento Humano, se propone alcanzar las
siguientes metas:
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Ejecuciéon de 100% de acciones de formacion, entre diplomados, cursos, seminarios. Esto sin contabilizar Ias capacitaciones no
previstas que se logren a través de cooperaciéon de los diferentes aliados estratégicos como SENA, ESAP, CONTADURIA GENERAL
DE LA REPUBLICA, FUNCION PUBLICA, ARL, AUDITORIA GENERAL DE LA REPUBLICA entre ofros.

7. SEGUIMIENTO, MONITOREO Y EVALUACION

La ESE Centro de Salud de Polonuevo, hard seguimiento y monitoreo a través de informes trimestrales de gestion suministrados
a la Oficina de talento humano, en los cuales debe evidenciarse el avance en el cumplimiento de las actividades descritas en
este plan.

Control Interno realizard evaluacidon de las actividades descritas en el plan por medio de la redlizacion de auditorias
independientes, herramienta FURAG y seguimiento de auto diagndsticos puestos a disposicion por la Funcion PUblica.

INDICADORES PARA EVALUAR LA GESTION DEL PIC
Los indicadores desarrollados para la medicion del Plan Institucional de Capacitacién son los siguientes:

Actividad: Realizar induccidn al personal que ingresa a la entidad por las distintas modalidades

Indicador: (Numero de inducciones/Numero de servidores que ingresaron a la entfidad) x 100%

Actividad: Ejecutar Plan Institucional de Capacitacion — PIC

Indicador: (Numero de capacitaciones realizadas/Numero de capacitaciones programadas) x 100%

Actividad: Medir la satisfacciéon de los servidores con respecto a las capacitaciones recibidas

Indicador: (Numero de servidores que calificaron de manera satisfactoria / Total de servidores encuestados) x 100%
Actividad: Medir la eficacia de las capacitaciones recibidas

Indicador: (Numero de servidores con evaluacion satisfactoria/ Total de servidores evaluados x 100

OO0V OOO

8. PROGRAMA DE INDUCCION

Este programa tiene por objeto iniciar al funcionario en su integracioén, a la cultura organizacional, al sistema de valores de la
entidad, familiarizarlo con el servicio puUblico, instruilo acerca de la mision, vision y objetivos institucionales y crear sentido de
pertenencia.

Pagina 16 de 19



o EMPRESA SOCIAL DEL ESTADO
ﬁ CENTRO DE SALUD DE POLONUEVO

NIT: 802.004.549 -9

Es importante tener claro que esta actividad debe realizarse cada vez que ingrese nuevo personal a la ESE, antes que el servidor
publico recién posesionado ingrese a su dependencia debe recibir su proceso de induccion.

Este proceso se realizard a través de charlas personalizadas o grupales (segun sea la necesidad) o de videos formativos de
cada uno de los temas previstos para este programa.

Toda persona que ingrese por primera vez a la planta de personal de la Administracion Municipal debe recibir dicho proceso
de induccion, de igual forma a los que no hayan tenido vinculacion contractual con la entidad durante el ano inmediatamente
anterior.

La induccidon tendrd como ejes temdaticos los siguientes puntos:

=

=

9.

FASE I. CONOCIMIENTO DEL ESTADO En esta fase se da a conocer qué es el estado colombiano, la estructura del estado,
conformacion de la rama ejecutiva y atribuciones de los alcaldes (Ley 136 de 1994 y Ley 1551 del 2012).

FASE Il. INTRODUCCION AL MUNICIPIO. Misidn, vision, principios, valores, mapa de procesos, sistema de evaluacion de
desempeno, sistema de gestion de calidad, SIGEP, Sistema de gestién Documental. estructura de la Alcaldia Municipal,
plan institucional de capacitaciones, programa de induccion, programa de re induccion, plan de bienestar y estructura
de las respectivas secretarias.

FASE Ill INTRODUCCION AL CARGO. 3Qué es el servidor publico?2 deberes, derechos, marco legal, manual de funciones,
coédigo de ética y buen gobierno, principios éticos, politicas salariales, escala salarial, sindicatos existentes, asignacion
de herramientas de trabajo.

FASE IV. SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO. Objetivos, Areas de seguridad y salud en el frabajo, que es un accidente de
trabajo, que hacer en caso de accidente de trabajo, enfermedad laboral, requisitos para el reporte de enfermedad
laboral etc.

PROGRAMA DE REINDUCCION

El programa de Reinduccion estd dirigido a reorientar la integracién del empleado a la cultura organizacional en virtud de los
cambios producidos en el Estado o en la entidad, fortaleciendo su sentido de pertenencia e identidad frente al trabajo.
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La reinduccion se impartird a todos los empleados por lo menos cada dos anos (Decreto 1567 CAPITULO II), a través de la
presentacion por parte de los directivos o funcionarios competentes, de los planes y proyectos a desarrollar, las estrategias y
objetivos de cada una de las dreas, asi como los lineamientos generales de la entfidad.

Entre los tfemas a tratar durante la reinduccion tenemos:

Régimen del servidor publico

Gestion documental

Sistema de gestion de seguridad y salud en el trabajo
SIGEP

MECI

MIPG

Plan de transparencia

Plan de ordenamiento territorial

Talento humano

OO0V OVOVOVO

2 Cronograma Plan de Capacitacion, anexos.
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