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INTRODUCCION

La Subred Integrada de Servicios de Salud Sur Occidente E.S.E., reconoce al Talento
Humano como el activo mas importante con el que cuenta la Entidad el cual permite la
gestion y el logro exitoso de los objetivos institucionales propuestos. Es importante
mencionar que la Subred se encuentra comprometida con la formacién de los
colaboradores, estudiantes y docentes fortaleciendo las habilidades técnicas propias de
su perfil y las actitudes enmarcados en los valores y principios de la Subred.

Por lo anterior el Plan Institucional de Capacitacion — PIC vigencia 2023 se encuentra
articulado con los lineamientos del Plan de Desarrollo 2020 — 2024, el Plan Territorial de
Salud, la politica Nacional del Talento Humano en Salud, el Modelo Integrado de
Planeacion y Gestién MIPG, Plan Nacional de Formacion y Capacitacion — PNFC 2020-
2030 del Departamento Administrativo de la Funcién Pudblica, Veeduria y la plataforma
estratégica (mision, visién, principios, valores) de la Subred Integrada de Servicios de
Salud Sur Occidente E.S.E., con el fin de formar colaboradores con sentido de
pertenencia donde brindemos servicios de calidad, humanizado, aportando a la
innovacion, gestién del conocimiento y a la acreditacion.
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1. OBJETIVO

1.1 Objetivo Estratégico

Fortalecer y medir las competencias de los colaboradores de la Subred Integrada de
Servicios de Salud Sur Occidente ESE a través del Plan Institucional de Capacitacion,
orientado al mejoramiento institucional.

1.2 Objetivo de Gestion

¢ Programar actividades conceptuales, pedagdgicas con tematicas alineadas a la
acreditacion, mejoramiento continuo, prestacion de servicio humanizado,
liderazgo, innovacion, enfoque diferencial, transformacion cultural y fortalecimiento
de principios y valores institucionales.

e Enfocar el Plan Institucional de Capacitacibn en las falencias y brechas
encontradas para contribuir al mejoramiento continuo en el desarrollo de las
actividades.

e Hacer seguimiento, evaluar y analizar los resultados obtenidos de acuerdo a los
indicadores programados.

1. GENERALIDADES

La Subred Integrada de Servicios de Salud Sur Occidente, siendo una empresa social del
estado del sector salud del Distrito capital de Bogota, trabaja teniendo en cuenta los
siguientes lineamentos:

2.1 PLAN DE DESARROLLO DISTRITAL 2020 - 2024

En el Plan de desarrollo distrital 2020 - 2024 “Un nuevo contrato social y ambiental para la
Bogota del siglo XXI"'contemplado en los siguientes 5 propésitos:

! Plan de Desarrollo Distrital 2020 — 2024
https://bogota.gov.co/asi-va-el-plan/sectores.php?007
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ESTOS SON LOS PROPOSITOS DEL PLAN DE DESARROLLO

Q

Proposito 5 Construlr Bogota
Ragion con goblermmo ablerto,

transparente y cludadonia 87.770.427
consciente millones

Proposito 1: Hacer un nuevo
contrato sochal con igualdad de
oportunidades poara la Inclusion
nocial, productiva y politica

Propésito 4: Hacer de Bogota
Region un modelo de movilidad

multimodal, Incluyente y
sostenible ‘

Proposito 3: Inspirar conflanza y Propdsito 2: Cambilar nuestros
legitimidad para vivir sin miedo y habitoa de vida para reverdecer o
ner eplcentro de cultura Bogota y adaptarmos y mitiger Ia
cludadana, paz y reconcilincion crinis climatica

FUENTE “Plan de desarrollo distrital 2020 - 2024 “Un nuevo contrato social y ambiental para la Bogota del
siglo XXI”

1. Hacer un nuevo contrato social con igualdad de oportunidades para la inclusién
social, productiva y politica.

Redistribuir los costos y los beneficios de vivir en Bogota y su region. Generar condiciones
de posibilidad para que las poblaciones que tradicionalmente han sido excluidas de las
oportunidades de desarrollo y han asumido los mayores costos vivir en la ciudad, puedan
ejercer plenamente sus derechos, realizar sus deberes y disfrutar de los beneficios de
vivir en la ciudad. Para quienes han gozado de mayores oportunidades de desarrollo
educativo, social y econdmico, aumentar las oportunidades de solidaridad, generacion y
redistribuciéon de los beneficios de vivir en la ciudad, en funcién de disminuir las
inequidades y aumentar las oportunidades para todos.

Este propdsito busca cerrar brechas, nivelar la cancha de las oportunidades y aumentar la
disposicion de la ciudadania a ejercer su propia agencia y cooperar en la construccion del
proyecto comun expresado en la Constitucién de 1991 y en sentar las bases en estos 4
afios para alcanzar los Objetivos de Desarrollo Sostenible en el 2030. De igual forma
busca atender la emergencia social, econdmica y ambiental derivada de la pandemia por
el Covid 19, mitigar sus consecuencias y generar condiciones de reactivacion social y
econdmica en el mediano y largo plazo.

*https://bogota.gov.co/yo-participo/plan-desarrollo-claudia-lopez-2020-2024/#estructura
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Para mitigar los efectos negativos que en materia econémica genere la pandemia, este
propésito también busca aumentar, de manera sostenible, la productividad, la
competitividad, la innovacion, el bienestar y la distribucién equitativa de la prosperidad
colectiva.

La estrategia para este propdsito incluye la implementacion del sistema distrital de
cuidado y la estrategia de transversalizacion y territorializacién de los enfoques de género,
diferencial y de cultura ciudadana para garantizar la igualdad de género, los derechos de
las mujeres y el desarrollo de capacidades de la ciudadania en el nivel distrital y local.

2. Cambiar nuestros habitos de vida para reverdecer a Bogota y adaptarnos y mitigar
la crisis climética.

Mejorar la calidad del medio ambiente natural y construido de Bogotad y la region,
disminuyendo las afectaciones a la salud producidas por la contaminacién del aire en
nifias, nifios, adolescentes, jovenes y personas vulnerables y espacialmente segregadas y
reduciendo los factores de riesgo que inciden en la fragilidad de la poblaciéon expuesta al
riesgo, en el deterioro de los ecosistemas y en la segregacion socioeconémica y espacial
del area urbana y rural. Implica también ocupar el territorio de una manera mas ordenada
y sostenible; cambiar la forma en que nos movilizamos, utilizar mas energias y formas de
movilidad limpias y modificar la manera que producimos, consumimos y reutilizamos.

3. Inspirar confianza y legitimidad para vivir sin miedo y ser epicentro de cultura
ciudadana, paz y reconciliacion.

Aumentar la confianza interpersonal e institucional, la convivencia y la seguridad,
consolidando una Bogota - Region lider en la implementacion de los acuerdo de paz,
reconciliacion y cuidado, caracterizada por aumentar las practicas de convivencia, la
seguridad y la reconciliacién en el ambito individual, familiar, comunitario e institucional,
disminuyendo las violencias de género, la inseguridad ciudadana, y la ilegalidad a través
de la promocién de la autorregulacién, la regulacion mutua pacifica, la cultura ciudadana,
el acceso a la justicia y la gestion de irregularidad e informalidad, consolidando una
Bogota - Region lider en reconciliacion y cuidado. Este propdsito implica reducir la
aceptacién cultural e institucional del machismo y las violencias contra las mujeres y
garantizar el acceso efectivo a la justicia con enfoque de género.

4. Hacer de Bogotd - Region un modelo de movilidad multimodal, incluyente y
sostenible

La promocién de modos sostenibles de transporte, el mejoramiento de los tiempos y de la
experiencia del desplazamiento, teniendo a la red de metro regional, de buses y a la red
de ciclo rutas como ejes articuladores de la movilidad tanto de la ciudad como de la
region.

5. Construir Bogota - Region con gobierno abierto, transparente y ciudadania consciente.

Garantizar un gobierno empatico, integro, participativo y transparente que permita la
integracion del Distrito con la region, a través de la promocién de alianzas orientadas a la

Pagina 8 de 53



G aarte G 4o Fecha de
.- ')’u[l;k":su'(k.('d(ﬂlﬂfﬁl PLAN INSTITUCIONAL

Version: 10

. bacion: | 24/01/2023 st
DE CAPACITACION | *P%n o e

1 N DEEOGOTADC.
Codigo: 04-01-PL-0001

accién colectiva y al sentido de la corresponsabilidad, la concurrencia y la subsidiaridad
entre todos los actores de Bogotéa - Region.

2.2 PLAN TERRITORIAL DE SALUD

El Plan Territorial de Salud para Bogota D.C. 2020-2024 se articula con el Programa de
Gobierno

“Claudia Alcaldesa 2020 — 2023” y con el Plan de Desarrollo “Un Nuevo Contrato Social y
Ambiental para la Bogota del Siglo XXI” en sus Propodsitos, Logros de Ciudad vy
Programas.

2.2.1 Politicade nacion de Atencién Integral en Salud (PAIS)

En la Resoluciéon 2626 de 2019, del Ministerio de Salud y Proteccion Social expidio la
Politica de Atencién Integral en Salud (PAIS) con la cual atiende la naturaleza y contenido
del derecho fundamental a la salud y orienta los objetivos del sistema de salud y de la
seguridad social en salud. El objetivo de la PAIS est4 dirigido hacia la generacion de las
mejores condiciones de la salud de la poblacion, mediante la regulacion de la intervencion
de los integrantes sectoriales e intersectoriales responsables de garantizar la atencion de
la promocion, prevencion, diagnéstico, tratamiento, rehabilitacion y paliacion en
condiciones de accesibilidad, aceptabilidad, oportunidad, continuidad, integralidad vy
capacidad de resolucién.

La politica exige la interaccién coordinada de entidades territoriales a cargo de la gestion
de la salud publica con entidades administradoras de planes de beneficios-y prestadores
de servicios de salud.

Esta politica cuenta con un marco estratégico y un marco operacional que corresponde al
Modelo Integral de Atenciéon en Salud (MIAS) denominado hoy Modelo de Atencion
(MAITE)y acoge la atencién primaria en salud-APS, con enfoque de salud familiar y
comunitaria, el cuidado, la gestién integral del riesgo y el enfoque diferencial para los
distintos territorios y poblaciones.

- -l'l)d a

-

e e
O, N )
e”"’"inontes s“)‘,_\c;\e

3Fuente: Ministerio de Salud y proteccion Social 2015

*Ministerio de Salud y Proteccion Social. Resolucién 1536 de mayo 11 de 2015
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2.2.2 Politica de nacion de Atencién Integral en Salud (PAIS)

El Modelo parte de la necesidad de convertir los planteamientos estratégicos en acciones
0 respuestas concretas y tangibles que beneficien a la poblacién en el corto plazo. Define
un enfoque sistémico e integrador que permite articular la gestion territorial de la salud a
partir de las siguientes 8 lineas de acciéon: 1. Salud Publica; 2. Aseguramiento; 3.
Prestacion de Servicios; 4. Talento Humano; 5. Financiamiento; 6. Enfoque diferencial; 7.
Articulacion intersectorial; y 8. Gobernanza.

n e

ano Fina

*FUENTE: Ministerio de Salud y Proteccién Social

Modelo de Accion Integral Territorial (MAITE) define el modelo como un conjunto de
acciones y herramientas que, a través de acuerdos interinstitucionales y comunitarios,
orienta de forma articulada, la gestion de los integrantes del sistema de salud en el
territorio para responder a las prioridades de salud de la poblacion y contribuir al
mejoramiento de la salud, la satisfaccion de las expectativas de los ciudadanos y a la
sostenibilidad del sistema, bajo el liderazgo del departamento o distrito.

2.3 POLITICA NACIONAL DE SALUD MENTAL

La Politica Nacional de Salud Mental adoptad mediante resolucion No. 4886 de 2019,
busca posicionar la salud mental como agenda prioritaria para el pais, tal como lo
promulga la Ley 1616 de 2013 retomando lo propuesto en el Plan Hemisférico de la Salud
Mental 2015 — 2020 que recomienda:

* Plan Territorial de Salud Bogota D.C. 2020-2024
https://www.minsalud.gov.co/salud/publica/epidemiologia/Paginas/planes-territoriales-de-salud.aspx
Ministerio de Salud y Proteccion Social.
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1. Orientar programas de promocion que fortalezcan las habilidades psicosociales
individuales y colectivas, la cohesién social y gestionen entornos saludables, resilientes y
protectores.

2. Orientar programas de prevencidon que articulen los sistemas y servicios de salud
mental con los dispositivos de base comunitaria.

3. Fortalecer la respuesta de los servicios de salud con enfoque de atencién primaria en
salud.

4. Promover la rehabilitacion basada en comunidad y la inclusién social. 5. Optimizar los
sistemas de informacién y de gestion del conocimiento, asi como la articulacion sectorial e
intersectorial.

2.4 POLITICA NACIONAL DE TALENTO HUMANO EN SALUD

El Ministerio de Proteccién Social y de Salud presenta la politica del Talento Humano en
Salud con el propdsito de promover y articular acciones intersectoriales en torno a la
garantia del derecho fundamental a la salud y el acceso universal a los servicios bajo
condiciones de equidad, calidad y sostenibilidad; el mejoramiento de las condiciones para
la formacion, desempefio, gestion y desarrollo del recurso humano en salud; el desarrollo
de la Politica y el Modelo Integral de Atencién en Salud; y el desarrollo de los
compromisos internacionales que en materia de talento humano en salud ha adquirido el
pais con organismos como el Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo,
Organizacibn Mundial de la Salud y la Organizacion Panamericana de la Salud
OMS/OPS, la Organizacion para la Cooperacion y Desarrollo Econémicos OCDE, la
Organizacion Internacional del Trabajo OIT, la Comunidad Andina y la Union de Naciones
Suramericanas - UNASUR.

La politica busca orientar las acciones de los agentes que intervienen en los mercados
educativo, laboral y de servicios de salud a partir del reconocimiento de sus
caracteristicas, particularmente la descentralizacién, la autonomia de sus instituciones, la
participacion de agentes privados y la interaccion de elementos regulatorios y de mercado
en la dinamica de cada uno de ellos. Plantea estrategias y lineas de accién acordes con
las necesidades de la poblacién, los objetivos y las capacidades del sistema de salud
colombiano.

2.4.1 Formacion y gestion del Talento Humano en Salud mediante un enfoque por
competencias

Se requiere equipos de salud resolutivos frente a problemas y caracteristicas
epidemioldgicas de la poblacion colombiana. Se debe enfocar en el desarrollo de
competencias integrando los conocimientos, habilidades, actitudes y cualidades.

Lineas de accion:
* Revisar y actualizar en forma sistematica las competencias de las ocupaciones,
profesiones y especializaciones de la salud.

e Fortalecer la formacion con enfoque de salud familiar y comunitaria, asi como la
oferta de formacién especializada en medicina familiar.
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e Difundir y promover el uso de los lineamientos de competencias en salud publica
entre las Direcciones Territoriales de Salud, Instituciones de Prestacion de
Servicios de Salud y Entidades Promotoras de Salud.

e Promover el uso de los documentos de competencias acordados por las
profesiones, como referentes para los procesos de formacion y gestion del talento
humano.

¢ Promover la adopcién del enfoque de competencias como referente para el disefio
de los curriculos y evaluaciones de los programas de formacion del area de la
salud; los programas y cursos de capacitacion y formacién continua; los
instrumentos de recertificacion voluntarios u obligatorios y el reconocimiento de
estudios y convalidacion de titulos obtenidos en el exterior.

2.4.2 Desarrollo de los Sistemas de Formacion Continua y de Recertificacion del
Talento Humano en Salud

La capacitacion y actualizacion permanentes del talento humano son fundamentales para
garantizar la calidad de la atencién en salud y promover el crecimiento personal y
profesional del talento humano. Estas actividades deben ayudar a alinear los intereses y
expectativas del talento humano con las necesidades de la poblacién y los objetivos del
sistema de salud, por lo cual su articulacion a través de un Sistema de Formacion
Continua constituye una herramienta importante para la implementacion de la politica de
talento humano en salud.

Lineas de accion:

e Bases para el desarrollo del Sistema de Formacion Continua
e Disefo y desarrollo del Sistema de Recertificacion.

2.4.3 Fortalecimiento institucional

El Ministerio de Salud y Proteccién Social, como autoridad sanitaria nacional, debe asumir
mayor liderazgo en la orientacién de los procesos formacioén, ejercicio y gestién de los
recursos humanos en salud. Para esto, el Ministerio requiere fortalecer su capacidad
técnica y operativa, trabajando en forma coordinada con los Ministerios de Educacién
Nacional y de Trabajo, asi como con el Servicio Nacional de Aprendizaje y todas las
partes interesadas alrededor de objetivos comunes, promoviendo sinergias y la creacion
de espacios y redes interinstitucionales e internacionales.

Lineas de accion:

« Fortalecer la capacidad del Ministerio de Salud y Proteccion Social para orientar y
regularlos procesos de formacion, ejercicio y gestion del desempefio del Talento
Humano en Salud.

e Fortalecer la capacidad de los organismos que ejercen funciones de inspeccion,
vigilancia y control en relacién con el cumplimiento de las normas laborales.
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» Fortalecer la coordinacion intersectorial, en especial con los sectores educacion y
trabajo, para el desarrollo de la politica y la regulacion del Talento Humano en
Salud.

e Promover el desarrollo de competencias técnicas de las autoridades de salud,
educacion y trabajo de las entidades descentralizadas.

e Estimular la consolidacion de los colegios profesionales del area de la salud, como
organos que propicien el desarrollo de mecanismos de autorregulacion,
representacion y desarrollo de las profesiones.

« Fortalecer la participacion de los gremios, colegios y asociaciones del Talento
Humano en Salud en los espacios y procesos de decision del Sistema de Salud.

e Fortalecer la capacidad de los organismos para el control del ejercicio ilegal de
profesiones y ocupaciones de la salud.’

2.5 MODELO INTEGRADO DE PLANEACION Y GESTION MIPG

El gobierno nacional ha disefiado sistemas y modelos para guiar a los servidores publicos
en el ejercicio de la gestion institucional. Después de su implementacién, se han
recopilado lecciones aprendidas, establecido oportunidades de crecimiento e identificado
las mejores practicas internacionales, para avanzar en el mejoramiento de la gestion
publica. Hoy en dia, de la mano de las 11 entidades lideres de politica, se ha actualizado
MIPG para articular los sistemas de Gestion y Control Interno, unificar y armonizar los
procesos, y asi tener un panorama integral de la gestion de las entidades.

2.5.1. Objetivos

o Fortalecer el liderazgo y el talento humano bajo los principios de integridad y
legalidad, como motor de la generacion de resultados de la administracion publica.

o Agilizar, simplificar y flexibilizar la operacién para la generacion de bienes y
servicios que resuelvan efectivamente las necesidades de los ciudadanos.

e Desarrollar una cultura organizacional solida fundamentada en la informacion, el
control, la evaluacion, para la toma de decisiones y la mejora continua.

e Promover la coordinacion interinstitucional para mejorar su gestion y desempefio.

o Facilitar y promover la efectiva participacion ciudadana en la planeacion, gestiéon y
evaluacién de las entidades publicas.

5 .

Plan Nacional de Talento Humano en Salud
https://www.minsalud.gov.co/sites/rid/Lists/BibliotecaDigital/RIDE/VS/TH/politica-nacional-talento-
humano-salud.pdf
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2.5.2. Principios

2.5.3.

Orientacion a resultado: Toma como eje de toda la gestion publica, las
necesidades de los ciudadanos asociadas al propdsito fundamental de la entidad,
asi como los resultados necesarios para su satisfaccion.

Articulacion interinstitucional: Adelantar acciones de coordinacién, cooperacion y
articulacion con otras organizaciones del sector publico o privado, del orden
territorial, nacional o internacional, con el fin de formular e implementar estrategias
para resolver las necesidades de los ciudadanos asociadas al propdésito
fundamental de la entidad.

Excelencia y calidad: Lograr que, a lo largo del tiempo, los atributos de los
servicios o productos publicos, brindados a los ciudadanos, sean los mejores para
satisfacer sus necesidades.

Aprendizaje e innovacion: Mejora permanente, incorporando la innovacion,
aprovechando la creatividad de sus grupos internos y, en lo posible, de los grupos
de interés de la entidad.

Integridad, transparencia y confianza: Criterios de actuacién de los servidores
publicos y el deber hacia los ciudadanos.

Toma de decisiones basada en evidencia: Capturar, analizar y usar informacion
para la toma de decisiones que afectan la consecucion de los resultados de la
entidad.

Dimensiones MIPG donde opera Formacion y Desarrollo

3%, Talento humano

Para MIPG los servidores pOblicos somos
o mas importante

- . ®. =
L ;
"V em i

-y (o1
e ) et

wigg

SFUENTE: Departamento Administrativo de la Funcion Publica

6 - . L .
Departamento Administrativo de la Funcion Publica
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"FUENTE: Departamento Administrativo de la Funcién Publica

2.6 PLAN NACIONAL DE FORMACION Y CAPACITACION - PNFC 2020-2030

El Plan Nacional de Formacién y Capacitaciéon 2020 — 2030 garantiza el desarrollo de
capacidades en los servidores publicos para la prestacién de bienes y servicios publicos,
asi como el disefio, implementacion y evaluacién de todas las politicas publicas.

2.7 PLATAFORMA ESTRATEGICA SUBRED INTEGRADA DE SERVICIOS DE
SALUD SUR OCCIDENTE 2020-2024

La plataforma estratégica de la Subred fue aprobada mediante Acuerdo 199 de 18 de
diciembre de 2020 en sesién de Junta Directiva y su contenido es el siguiente:

https://www.funcionpublica.gov.co/documents/28587410/38937613/2021-02-24_Infografia_1_Talento_Humano.pdf/2f4fe4b7-f53c-
7e40-1e55-78c2e3bd984f?t=1619467993006

7 L . L .
Departamento Administrativo de la Funcion Publica

https://www.funcionpublica.gov.co/documents/28587410/38937613/2021-02-24_Infografia_1_Talento_Humano.pdf/2f4fe4b7-f53c-
7e40-1e55-78c2e3bd984f?t=1619467993006
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2.7.1. Objetivos Estratégicos

Los objetivos estratégicos de la entidad fueron definidos a partir del cuadro de mando
integral de la Red Integrada de Servicios de Salud — RISS, en sus cinco (5) perspectivas y
diez (10) objetivos estratégicos:

. deloshﬁuu:adﬂwdodnumﬁ Mejorar los indicadores del estado de salud de la
lapo )  poblacion de Ja zona de influencia de 1a Subred.

8FUENTE: Plan Estratégico Institucional 2020-2024 — Almera Subred Sur Occidente

MISION: Brindar servicios de salud con altos estandares de calidad, a través del Modelo
de Atencion Integral basado en Atencion Primaria en Salud, gestion asistencial excelente,
segura, humanizada, eficiente, promocion de la docencia, investigacién e innovacién con
talento humano integro para contribuir al bienestar y calidad de vida de la poblacion.

VISION: En el afio 2030, la Subred Sur Occidente sera reconocida a nivel nacional por su
modelo de atencion con enfoque diferencial de género, territorial y participativo, logrando
estandares superiores de calidad, promoviendo la docencia, investigacion e innovacion,

® Plan Estratégico Institucional 2020-2024 Subred Integrada de Servicios de Salud Sur Occidente
https://sgi.almeraim.com/sgi/lib/pdf/visor/web/viewer.php?enc=L3NnaS90bXAvcGRmdmIlld2VyL3NnaXNyc
28vYXJjaGl2b183MTQxN1840WQyO0GY4ZjU3MDUyYZGJKNGZiZGVIOWQOMGM3NGVhNy8wMSOwMS1QTCO
WMDAzIFBsYW4gZXNOcmFOw6InaWNvIGIuc3RpdHVjaW9uYWwgMjAyMCAtIDIwMjQucGRmLnBkZg==&archi
void=71417&token=89d28f8f57052dbd4fbdee9d40c74ea7
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auto sostenibilidad y gestion ambiental, fomentando el bienestar de los colaboradores de
tal manera que impacte positivamente en la calidad de vida de la ciudadania.

VALORES:

Honestidad
Respeto
Compromiso
Diligencia
Justicia

PRINCIPIOS:

Servicios Humanizados y Seguros

Etica

Vocacion de Servicio y Liderazgo Puablico
Excelencia

Transparencia y Rendicién de Cuentas

2. MARCO NORMATIVO

El 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, definié el marco institucional
para la politica de formacion y capacitaciébn con la creaciéon del sistema nacional de
capacitacion, que establece cinco componentes:

1.

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

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

Lineamientos de politica (Plan Nacional de Formacion y Capacitacién) e
instrumentos de aplicacién en las entidades publicas (planes institucionales de
capacitacion).

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

Conjunto de principios, objetivos y definiciones conceptuales de la formacion y la
capacitacion para el sector publico.
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SISTEMA NACIONAL DE CAPACITACION

Decreto Ley 1567/98)
{ISPOSICIONES :¢  PNFC PIC RECURSOS
O LEGALES Aumento
'7]?39 de las
CJ capacidades
@ y habilidades
Subsistema S del servidor
de Recursos publico
Humanos

Para la implementacion del plan institucionales de capacitacion de la Subred Sur

. Principlos
| Objetivos
Definiciones

’FUENTE: PNFC: Plan Nacional de Formacién y Capacitacion

Occidente E.S.E. se tiene en cuenta las disposiciones de tipo legal. A continuacién, se
relacionan las normas vigentes y pertinentes tales como:

Constitucion

Articulo 53. Por el cual se garantizan los principios minimos para los

Politica de trabajadores.

Colombia Articulo 54. Establece “Es obligacién del Estado y de los empleadores
ofrecer formacion y habilitacion profesional y técnica a quienes o
requieran”.

Ley 115 de Porla cual se expide la Ley General de Educacion

1994 Ley

General de

educacién

Ley 190 de Por la cual se dictan normas tendientes a preservar la moralidad en la

1995 Administracion Publica y se fijan disposiciones con el fin de erradicar la

Decreto Ley

corrupcion administrativa.
Por el cual se crean el Sistema Nacional de Capacitacion y el Sistema

1567 de  de Estimulos para los Empleados del Estado

1998

Ley 489 de “Determiné que el Plan Nacional de Formacion y Capacitacion es uno

1998 de los dos pilares sobre los que se cimienta el sistema de desarrollo
administrativo (ahora sistema de gestion y desempefo), entendido este
como el ciclo de mejora continua de la gestion publica.” — Tomado del
Plan de Formacion y Capacitacion 2020-2030 DAFP

Ley 734 de Por la cual se expide el Codigo Disciplinario Unico”.

2002 Articulo 33. Derechos. Numeral 3. “Recibir capacitacién para el mejor

desempeno de sus funciones”.
Articulo 34. Deberes. Numeral 40. “Capacitarse y actualizarse en el

’PNFC: Plan Nacional de Formacién y Capacitacién 2020-2030
file:///C:/Users/talentoh/Downloads/Plan%20Nacional%20de%20Formaci%C3%B3n%20y%20Capacitaci%C3
%B3n%202020%20-%202030%20-%20Marzo0%20de%202020%20(2).pdf
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area donde desempefia su funcién”.

Ley 909 de Por lacual se expiden normas que regulan el empleo publico, la carrera

2004 administrativa, gerencia publica y se dictan otras disposiciones”. Titulo
VI, Capitulo I, articulo 36, Numeral 1, La capacitacion y la formacion de
los empleados publicos estad orientada al desarrollo de sus
capacidades, destrezas, habilidades, valores y competencias
fundamentales, con miras a propiciar su eficacia personal, grupal y
organizacional de manera que se posibilite el desarrollo profesional de
los empleados y el mejoramiento en la prestacion de los servicios.

Articulo 16 Las Comisiones de Personal, Numeral 2, Ademas de las
asignadas en otras normas, las Comisiones de Personal cumpliran las
siguientes funciones, Literal h) Participar en la elaboracion del plan
anual de formacion y capacitacion y en el de estimulos y en su

seguimiento.
Decreto 024 Por medio del cual se reglamenta el Acuerdo 125 de julio 9 de 2004 por
de 2005 el cual se modifica y adiciona el Acuerdo Numero 21 del 9 de diciembre

de 1998, se implementa la Catedra de Derechos Humanos, Deberes y
Garantias y Pedagogia de la Reconciliacion y se dictan otras
disposiciones.
Articulo 9°, Formacién a los Funcionarios y Funcionarias del Distrito,
Literal ¢) Cada entidad del distrito dispondra de recursos dentro de sus
rubros de capacitacion para el desarrollo de los procesos formativos en
Derechos Humanos que ofrecera a sus funcionarios y funcionarias.

Ley 1064 de Por la cual se dictan normas para el apoyo y el fortalecimiento de la

2006 educacién para el Trabajo y el Desarrollo Humano establecida como
educacién no formal en la ley general de educacion.

Circular Expedida por Funcion Publica, orientaciones en materia de capacitacion

Externa No vy formacion de los empleados publicos. Entre los programas que

100-010- integran la capacitacion se encuentran los de educacién no formal o

2014 educacién para el trabajo y desarrollo humano, educacion informal,

induccién, reinduccién y el entrenamiento en el puesto de trabajo.
Las personas vinculadas mediante contrato de prestacion de servicios,
dado que no tienen la calidad de servidores publicos, no son
beneficiarios de programas de capacitacion o de educacion formal. No
obstante, podran asistir a las actividades que imparta directamente la
entidad, que tengan como finalidad la difusion de temas transversales
de interés para el desempefio institucional.

Decreto 160 Por el cual se reglamenta la Ley 411 de 1997 aprobatoria del Convenio

de 2014 151 de la OIT, en lo relativo a los procedimientos de negociacion y
solucién de controversias con las organizaciones de empleados
publicos”. 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 Capacitacion la realizacion de
programas Yy talleres dirigidos a impartir formacion a los servidores
publicos en materia de negociacion colectiva.

Decreto Por medio del cual se expide el Decreto Unico Reglamentario del Sector
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de Funcién Publica. Titulo 9. Capacitacion. Los planes de capacitacion
de las entidades publicas deben responder a estudios técnicos que
identifiquen necesidades y requerimientos de las areas de trabajo y de
los empleados, para desarrollar los planes anuales institucionales y las
competencias laborales.

Por medio del cual se modifica el Decreto 1083 de 2015, Decreto Unico
Reglamentario del Sector Funcion Pudblica, en lo relacionado con el
Sistema de Gestion establecido en el articulo 133 de la Ley 1753 de
2015” Asi mismo por medio de este se establece el MIPG Modelo
Integral de planeacion y control.

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 Terminacion del conflicto y la Construccién de
una Paz estable y duradera.

Profesionalizacién del servidor publico

Programas de formacion y capacitacion

Por el cual se modifica el Decreto 1083 de 2015, Unico Reglamentario
del Sector de Funcién Publica, en lo relacionado con las competencias
laborales generales para los empleos publicos de los distintos niveles
jerarquicos.

Por el cual se determina en su articulo primero, que las entidades
deberan integrar los planes institucionales y estratégicos antes del 31
de enero de cada afio.

Por la cual se modifica la ley 909 de 2004, el decreto ley 1567 de 1998
y se dictan otras disposiciones. Especialmente en su (...) "articulo 3
literal g) del articulo 6 del Decreto ley 1567 de 1998 quedara asi: Q)
Profesionalizacion del servicio Publico. Los servidores publicos
independientemente de su tipo de vinculaciéon 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 dara prioridad a los
empleados con derecho de carrera administrativa”

Por la cual se adopta el Plan Nacional de Desarrollo 2018 — 2022
“Pacto por Colombia, Pacto por la Equidad”, cred el sistema nacional de
cualificaciones para promover el reconocimiento de aprendizajes
previos.

Por la cual se adopta el protocolo de bioseguridad para el manejo y
control del riesgo del Coronavirus COVID -19 en la prestacion de los
servicios de salud, incluidas las actividades administrativas, de apoyo y
alimentacion.

Por medio de la cual se adopta el protocolo general de bioseguridad
para el desarrollo de las actividades econémicas, sociales, culturales y
del Estado

Expedida por el Departamento de la Funcién Publica - DAFP. Desarrollo
de planes institucionales de capacitacion 2022, atendiendo a los
lineamientos del Plan Nacional de Formacion y Desarrollo 2020-2030.
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2021
Circular Formulacion y publicacion del Plan Estratégico del Talento Humano.
Externa No.
100 - 024 de
2021

Directiva 08 Expedida por la Alcaldia Mayor de Bogotad. Por el cual se dan
de 2021 lineamientos para prevenir conductas irregulares relacionadas con el

incumplimiento de los manuales de funciones y competencias laborales
y de los manuales de procedimientos institucionales, asi como por la
perdida, deterioro, alteraciébn o uso indebido de bienes, elementos,
documentos publicos e informacién obtenida en bases de datos y
sistemas de informacion.

Circular Expedida por la Supersalud. Por la cual se imparten instrucciones
Externa No. generales relativas al codigo de conducta y de buen gobierno
045 - de organizacional, el sistema integrado de gestion de riesgos y a sus
2021 subsistemas de administracion de riesgos.

Circular Expedida por el Departamento Administrativo del servicio civil- DASC.
Externa No. Por el cual se fijan directrices para la Integracion de los planes
002 - de institucionales y estratégicos al Plan de Accion por parte de las
2023 entidades del Estado vigencia 2023

3. PRINCIPIOS RECTORES

La Subred Integrada de Servicios de Salud Sur Occidente E.S.E., se basa en los
principios rectores establecidos en el articulo 6° del Decreto Ley 1567 de 1998
mencionados a continuacion:

Complementariedad: La capacitacibn se concibe como un proceso
complementario de la planeacién, 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 gestion de la
capacitacion, tales como deteccién de necesidades, formulacion, ejecucion y
evaluacion de planes y programas, deben contar con la participacion activa de los
empleados.

Prevalencia del interés de la organizacion: Las politicas, los planes y los
programas responderan fundamentalmente a las necesidades de la organizacion.
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Integracion a la carrera administrativa: La capacitacion recibida por los
empleados debe ser valorada como antecedente en los procesos de seleccion, 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 caos concretos y
en la solucion de problemas especificos de la Subred.

Continuidad: Especialmente en aquellos programas y actividades que por estar
dirigidos a impactar en la formacion ética y a producir cambios de actitudes,
requieren acciones a largo plazo.

4. LINEAMIENTOS CONCEPTUALES Y PEDAGOGICOS

Capacitacion: Es el conjunto de procesos organizados relativos a la educacion
relativos tanto a la educacion no formal como a la informal, de acuerdo con lo
establecido por la Ley General de Educacion, dirigidos a prolongar y a
complementar la educacion inicial mediante la generacion de conocimientos, el
desarrollo de habilidades y el cambio de actitudes, con el fin de incrementar la
capacidad individual y colectiva para contribuir al desarrollo personal integral y al
cumplimiento de la mision institucional®®.

Formacién: 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.

Entrenamiento: En el marco de gestion del recurso humano en el sector publico,
el entrenamiento es una modalidad de capacitacibn que busca impartir la
preparacion en el ejercicio de las funciones del empleo con el objetivo de que se
asimilen en la préactica 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.

Profesionalizacion: Para evitar que el término de profesionalizacion tienda a
generar confusion y se asocie al interés por aumentar el porcentaje de servidores
titulados por la educacion formal es necesario precisarlo. Michoa (2015) sefala
gue este concepto hace referencia al proceso de transito de una persona, que

%1 ey 1567 de 1998, articulo 4°
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inicia con su ingreso al servicio publico, el posterior crecimiento y desarrollo en el
mismo y que culmina con su egreso (planificado y controlado). Este proceso es
independiente al nivel jerarquico del servidor y en ese sentido, la
profesionalizacion estrecha las brechas que puedan existir entre los conocimientos
anteriores que tenga el servidor y las capacidades y conocimientos puntuales que
requiera en el ejercicio de su cargo.

Competencias: El decreto 815 de 2018, las define como la capacidad de una
persona para desempefiar, en diferentes contextos y con base en los
requerimientos de calidad y resultados esperados en el sector publico, las
funciones inherentes a un empleo; capacidad que estd determinada por los
conocimientos, destrezas, habilidades, valores, actitudes y aptitudes que debe
poseer y demostrar el empleado publico.

Educacion 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 sujecién al
sistema de niveles y grados establecidos para la educacién formal'! . El tiempo de
duracién de estos programas serd minimo de 600 horas para la formacion laboral
y de 160 horas para la formacion académica® . A esta capacitacion pueden
acceder los empleados con derechos de carrera administrativa y de libre
nombramiento y remocion.

Educacion Informal: La educacion informal es todo conocimiento libre vy
espontdneamente adquirido, proveniente de personas, entidades, medios masivos
de comunicacién, medios impresos, tradiciones, costumbres, comportamientos
sociales y otros no estructurados®®.

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

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

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

Andragogia: La Andragogia estudia la educacion y el aprendizaje del adulto. Este
concepto lo propuso la UNESCO, organizacion que plantea que los preceptos

! Ley 1064 de 2006 y Decreto 4904 de 2009
2 Articulo 3.1 del Decreto 4904 de 2009
B ley 115 de 1994
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andragogicos ayudan a identificar “la Forma en que se logra el aprendizaje en la
educacion de adultos de forma tal que éstos logran el desarrollo auto-sostenido e
integral que les lleva a ubicarse como individuos capaces de contribuir a logros
profesionales, de crecimiento personal y de intervenciéon comunitaria y social”.

5.1 APRENDIZAJE ORGANIZACIONAL

Se habla de aprendizaje organizacional cuando se hace referencia a una organizacion
gue adquiere 0 genera conocimiento “perspectiva de conocimiento” 0 a una organizacion
que cambia su comportamiento, ya sea para sobrevivir o para transformar de manera
creativa el entorno donde opera “perspectiva de cambio”.

El aprendizaje organizacional representa la capacidad de crear, estructurar y procesar
informacibn desde sus fuentes (individual, de equipo, organizacional e
interorganizacional), para generar nuevo conocimiento (Barrera & Sierra, 2014).
Igualmente, 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 asi este activo intangible de gran valia para la toma de
decisiones, la formulacién de politicas publicas y la generacién de bienes y servicios.

Para que el aprendizaje organizacional sea efectivo se deben desarrollar y madurar
procesos de gestidn del conocimiento al interior de las entidades, lo que a su vez justifica
la necesidad de incluir este tema como uno de los ejes tematicos.

Para que el aprendizaje organizacional sea efectivo, debe considerarse como eje de sus
procesos la capacidad y conocimiento de los colaboradores pues son agentes
dinamizadores de los procesos, proyectos, politicas y en general de toda la gestién al ser
pieza clave en las competencias de las personas para el desarrollo de sus actividades
laborales.

El aprendizaje organizacional es, por lo tanto, una herramienta basada en conocimiento,
la cual, dependiendo del grado de desarrollo de una entidad, promueve su supervivencia
mediante la adaptacién o ejecucion de acciones innovadoras para transformar el entorno.

5.2EJES TEMATI’COS’PROPUESTOS POR EL DEPARTAMENTO ADMINISTRATIVO
DE LA FUNCION PUBLICA - DAFP

El DAFP propone cuatro ejes tematicos desde el Plan Nacional de Formacion y

Capacitacion para la mejora continua de la gestién publica y el desarrollo del servidor
publico.
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BJEL
GESTION DEL
CONOCIMIENTO Y
LA INNOVACION

PERFIL DEL
EJE 2: CREACION SERVIDOR

OF VALOR PUBLICO .
PUBLICO

EJE3

TRANSFORMACION
DIGITAL

EJE 4 PROBIDAD "

¥ ETICA DELO
PUBLICO

Fuente: Plan Nacional de Formacion 2020-2030

Eje 1. Gestion del conocimiento y la innovacion: procesos enfocados a la creacion,
organizacion, sistematizacién, transferencia y aplicacién del conocimiento que producen
los servidores publicos y su rapida actualizacién en diversos ambitos, para responder a
los retos y a las necesidades que presente el entorno.

Eje 2. Creacidon de Valor Publico: capacidad que tienen los servidores para que, a partir
de la toma de decisiones y la implementacion de politicas publicas, se genere satisfaccion
al ciudadano.

Eje 3. Transformacion digital: reorganizacién de métodos de trabajo y estrategias en
general para obtener mayores beneficios gracias a la digitalizacion de los procesos y a la
implementacién de tecnologias de la informacién y la comunicacion.

Eje 4. Probidad y ética de lo publico: entendida como la identidad del servidor publico,
en el marco de la ética, la moralidad y la integridad, reflejada en sus valores,
comportamientos, costumbres y actitudes.

5.3 ENFOQUES PEDAGOGICOS

A continuacion, se presentan algunos enfoques pedagogicos los cuales se consideran
pertinentes para abordar escenarios potenciales de programas de aprendizaje.

e Conductismo: El denominado conductismo, permite enfocar nuestros objetivos
desde criterios evidenciables, concretos y claros que facilitan la evaluacion y
seguimiento, su participacibn se promueve a través del uso de premios e
incentivos y el aprendizaje de rutinas.
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e Cognitivismo: El cognitivismo es un enfoque con amplios desarrollos tedricos con
amplio valor para abordar programas de aprendizaje que desarrollen
competencias cognoscitivas propias de los seres humanos. Asi mismo, esta
corriente permite explicar los procesos afectivos y emocionales, la cognicion social
(procesos mentales referidos a como los seres humanos perciben y piensan
acerca de otros) y la motivacion intrinseca (ver, por ejemplo: teoria de la
autodeterminacion).

e Constructivismo: El constructivismo, en su dimension pedagogica, concibe el
aprendizaje como resultado de un proceso de construccion personal-colectiva de
los nuevos conocimientos, actitudes y vida, a partir de los ya existentes y en
cooperacion con los comparieros y el facilitador. En ese sentido se opone al
aprendizaje receptivo 0 pasivo que considera a la persona y los grupos como
pizarras en blanco o bévedas, donde la principal funcién de la ensefianza es vaciar
0 depositar conocimientos.

e Conectivismo: Desde hace algunos afios, una nueva teoria con aplicaciones en el
campo pedagoégico ha estado ganando fuerza: el conectivismo. Su capacidad
explicativa en una sociedad en red, distribuida, descentrada y compleja, le ha
permitido abrirse paso entre las teorias tradicionales. Desde el punto de vista del
conectivismo, el aprendizaje no solo ocurre en el sistema nervioso, pues es un
fendmeno propio de sistemas mas amplios, como las redes sociales virtuales o las
organizaciones.

5.4 INDUCCION, REINDUCCION, ENTRENAMIENTO EN ACTIVIDADES ESPECIFICAS

De acuerdo a Decreto 1083 del 2015 el Plan Institucional de Capacitacion debe incluir el
programa de induccién y reinduccion.

El programa de induccién, tiene por objeto iniciar los colaboradores que ingresan a la
Entidad a familiarizarse e informarse sobre los aspectos mas importantes de la instituciéon
relacionados con la estructura de la Entidad, mision, visién, valores y principios,
responsabilidades, derechos y deberes, que faciliten su proceso de integracion y
adaptacion a la cultura organizacional.

La Reinduccion institucional buscar reorientar la integracion del colaborador a la cultura
organizacional en virtud de los cambios derivados de todo el proceso de fusion y
fortalecer su sentido de pertenencia a la Subred Integrada de Servicios de Salud Sur
Occidente E.S.E., y se impartirhd a todos los empleados por lo menos cada dos afios
(Decreto 1567 CAPITULO 1), a través de la Plataforma Virtual.

La Subred cuenta con el programa de induccion y reinduccion general y especifica
formalizada bajo el cédigo 04-01-PG-0001en plataforma institucional.

Por otro lado, La Subred Integrada de Servicios de Salud Sur Occidente E.S.E., en el

marco del Sistema Unico de Acreditacion establece dentro de los subprocesos de
Administracion del Talento Humano y de Formacién y Desarrollo, la implementacion del
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entrenamiento en actividades especificas a los nuevos colaboradores que ingresen a la
Entidad. Con el objetivo que los colaboradores adquieran conocimiento de la entidad y de
sus responsabilidades frente a las funciones y/o actividades a desarrollar; generando
experticia y mejora continua en el desempefio de sus actividades diarias, mediante
entrenamiento personalizado.

5. FORMULACION

El Plan Institucional de Capacitacion es el conjunto coherente de acciones de
capacitacion y formacion que durante un periodo de tiempo y a partir de unos objetivos,
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 la Subred. Para su
formulacion se desarrolla bajo el ciclo PHVA:

eLectura y analisis de necesidades *Qrganizacion y realizacion de las

*Priorizacion y alineacion las actividades programadas en el
perspectivas. plan.

eFijacion de las perspectivas, * Aplicacion de evaluaciones y
objetivosy tematicas, perfiles, encuestas de satisfaccion
responsables y cronograma.

-

* Seguimientoy evaluacion de
las actividades programadas.

* Realizar Indicadores
establecidos por periodo.

sEvaluar resultados
sTomar decisiones y realizar 1as
acciones de mejora a las que
halla lugar
siniciar ciclo de lectura de
\_ necesidades.

Y,

6.1 DIAGNOSTICO DE NECESIDADES APRENDIZAJE ORGANIZACIONAL - DNAO

Para el diagnéstico de necesidades de aprendizaje organizacional - DNAO se tiene en
cuenta las necesidades de aprendizaje individual y por areas o procesos, de tal manera
gue el diagnostico se realiza tomado las siguientes fuentes de lectura:

e Lectura de necesidades derivada de la legislacion normativa y la derivada del
Sistema obligatorio de la Garantia de la Calidad en Salud.

e Lectura de necesidades derivada del formato de lectura de lideres de procesos y
servicios

e Lectura de necesidades 2022 por medio de encuesta virtual dirigida a los
colaboradores activos.
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e Lectura de necesidades a los miembros de la Junta Directiva.
e Resultados auditoria PAMEC

6.1.1 Lecturade necesidades derivada de la legislacion normativa y la derivada del
Sistema obligatorio de la Garantia de la Calidad en Salud.

El Sistema Obligatorio de la Garantia de la Calidad reglamentado por la ley 1011 del afio
2006 contempla como uno de sus componentes el sistema Unico de habilitacién que
define a través de la resoluciébn 2003 del 2014 y actualmente la resolucion 3100 de
noviembre del 2019 los requisitos de actualizacion en términos de formacién con los que
debe contar el talento humano que presta los servicios de salud habilitados por la
entidad, por lo tanto, de acuerdo a los recursos disponibles, la oferta y la viabilidad
normativa las formaciones de las que trata la norma y actualizaciones seran proyectados
en el Plan Institucional de Capacitacién vigencia 2023 y la Subred Sur Occidente definira
los contenidos relacionados con las necesidades de formacion , la duracion de las
acciones de formacién continua, la determinacion de formadores segun las necesidades,
la ejecucion, la evaluacion y el seguimiento.

6.1.2 Lectura de necesidades derivada del formato de lectura de lideres de
procesos y servicios.

Para conocer la percepcion de los lideres se aplicd un instrumento denominado “Formato
de diagndstico de necesidades de capacitacion — lider” con cédigo 04-01-FO-0037 — V2, a
través del cual los Directivos y lideres de los diferentes servicios y procesos manifestaron
las tematicas de las competencias que requieren fortalecer en sus equipos de trabajo. De
esta lectura se recolectaron 90 teméaticas con un puntaje igual o mayor de 60 puntos, las
cuales fueron revisadas, evaluadas y priorizadas segin necesidad y objetivos de la
Subred.

Habilidades blandas

RIAS

Gestion del Evento adverso

Curso De Manipulacion De Alimentos

Buenas Préacticas Clinicas

Buenas practicas en manufactura
Responsabilidad médico legal

Plataforma Estratégica

Clasificacion TRIAGE

Actividades y Cursos Resolucién 3100 de 2019

6.1.3 Lecturade necesidades de encuesta virtual dirigida a los colaboradores.
En la encuesta de necesidades Bienestar y Formacion 2022 - 2023 se cont6 con la

participacion de 1. 173 colaboradores quienes participaron de la encuesta virtual a través
de la Plataforma Almera logrando identificar informacién y conocer los intereses de los
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colaboradores de manera individual para mejorar sus competencias y desempefo en sus
actividades.

TU OPINION ES MUY
IMPORTANTE

! S
ENCUESTA

2022 - 2023
| IwGmESA AL ENCACE 3

De acuerdo a la calculadora de muestras Question Pro con un universo de 6.005 de
colaboradores para el mes de noviembre de 2022, se debia contar con una muestra de
362 personas a encuestar teniendo presente una diversidad del 50% del universo,
teniendo un margen de error de 5% y un nivel de confianza del 95%.

La encuesta fue respondida por el 100% de la poblaciéon calculada en la muestra,
respecto al total de la poblacién fue aplicada al 19,53% (1173/6005) de colaboradores, la
cual es una muestra importante para proyectar los planes de trabajo del afio 2023.

Datos Sociodemogréficos

Los datos consignados en este informe son arrojados por la encuesta de satisfaccion que
fue montada en el aplicativo Almera de la Subred, fue compartida por canales
institucionales y socializada con los lideres para ser remitida a los colaboradores para el
respectivo diligenciamiento, lo anterior con el fin de tener informacion de primera mano de
las personas que realizan sus funciones o actividades en la Subred Integrada de
Servicios de Salud Sur Occidente ESE.

Unidad:
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CANTIDAD DE COLABORADORES DE LA SUBRED POR USS/SEDE VS.
COLABORADORES QUE DILIGENCIAN LA ENCUESTA

r—
- 1
;| s
5
sl
S
e
®
s
A
0
0
19
8

En la tabla anterior se ve reflejada la informacién de los colaboradores que diligencian la
encuesta por unidades o sedes, se muestran las primeras quince con mas participacion,
las sedes con mayor participacion fueron: USS Occidente de Kennedy donde participaron
287 de 1847 colaboradores; Salud Publica donde participaron 131 de 1706
colaboradores, y USS Fontibon con 92 de 381 colaboradores.

A nivel de porcentaje de participacion en el diligenciamiento la encuesta por
Unidades/Sedes se revisara los cinco primeros puestos:

1. Uss Zona Franca, donde 61 de 63 colaboradores del equipo participo
respondiendo la encuesta lo que equivale al 96,83%%.

2. USS Asuncion Bochica, donde 15 de 16 colaboradores del equipo participo
respondiendo la encuesta lo que equivale al 93,75%.

3. USS Piamonte, donde 10 de 11 colaboradores del equipo participo respondiendo
la encuesta lo que equivale al 90,91%.

4. USS Terminal Aéreo, donde 36 de 40 colaboradores del equipo participo
respondiendo la encuesta lo que equivale al 90,00%.

5. Uss Britalia, donde 9 de 10 colaboradores del equipo participo respondiendo la
encuesta lo que equivale al 90,00%.

Cabe destacar que las tres Ultimas unidades en participacion porcentual en el
diligenciamiento de la encuesta fueron Salud Publica la cual cuenta con 1706
colaboradores y participaron 131 lo que equivale al 7,68%, la USS Catalina que cuenta
con 14 colaboradores de los cuales participo 1 lo que equivale al 7,14% y Archivo
Montevideo que cuenta con 36 colaboradores y participaron 2, lo que equivale al 5,56%
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segun el reporte arrojado por la encuesta, relacionado con la base de Colaboradores de
Planta y Orden de Prestacién de Servicios (OPS) del mes de noviembre 2022.

Tipo de Vinculacion:

A continuacion, se da cuenta del tipo de vinculacién de los colaboradores laboran en la
Subred.

Cantidad de Colaboradores por Tipo de
Vinculacion

1200 985
84,0%

1000
800
600

400 185
15,8%
200 1

U

Estudiants

2
0,2%

Planta Prestacon de Tercerizado

Servicios - OPS

De acuerdo a lo anterior, los colaboradores participantes en la encuesta tienen
vinculacion por Prestacion de Servicios — OPS 985 lo que equivale al 84,0%; Planta 185
lo que equivale al 15,8%; Tercerizados 2 lo que equivale al 0,2% y Estudiantes 1 lo que
equivale al 0.1% de la poblacion.

Perfil:
Dentro de los perfiles relacionados en la encuesta, se puede dar cuenta que los perfiles

en orden de participacion fueron: Técnico/Tecnélogo con 557, Profesional con 444,
Administrativo con 164 y Director o Asesor con 8 participantes.

CARGO/PERFIL DENTRO DE LA SUBRED
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Lo anterior, respondiendo y dando cuenta de la cantidad de perfiles segun actividades y
cargos dentro de la entidad.

Direccién u Oficina:

CANTIDAD DE COLABORADORES DE LA SUBRED POR DIRECCION/OFICINA VS
COLABORADORESQUE DILIGENCIAN LA ENCUESTA POR DIRECCION/OFICINA

De acuerdo a lo anterior, se puede dar cuenta que las Direcciones en las cuales hubo
mas participantes fueron: la Direccion de Gestion Integral del Riesgo en Salud con 353
participantes, la Direccion de Servicios Urgencias con 160 participantes y la Direccion de
Servicios Ambulatorios 149 colaboradores. Por otro lado, la Gerencia, Oficina de
Comunicaciones y de la Subgerencia de Corporativa, participo 1 persona por cada una.

A nivel de porcentaje de participacion en el diligenciamiento la encuesta por
Direcciones/Oficinas se revisara los tres primeros puestos:
1. Subgerencia de Prestacion de Servicios de Salud, donde 10 de 11 colaboradores
del equipo participo respondiendo la encuesta lo que equivale al 90,91%.
2. Direccion de Gestién del Talento Humano, donde 33 de 46 colaboradores del
equipo participo respondiendo la encuesta lo que equivale al 71,74%.
3. Oficina _de Calidad, donde 33 de 46 colaboradores del equipo participo
respondiendo la encuesta lo que equivale al 71,74%.
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CANTIDAD DE CANTIDAD DE
a . PERSONAS POR PERSONAS QUE
DIRECCION TECNICA DIRECCION U REALIZANC:A PORCENTAIJES
OFICINA ENCUESTA

Subgerencia de Prestacion de Servicios de Salud 11 10 90,91
Direccidn de Gestion del Talento Humano 46 33 71,74
Oficina de Calidad 46 33 71,74
Oficina de Control Interno 11 7 63,64
Oficina de Control Interno Disciplinario 5 3 60,00
Oficina de Participacion Comunitaria y Servicio al Ciudadano 151 81 53,64
Direccidn de Servicios Ambulatorios 433 149 34,41
Direccidén de Contratacion 23 8 34,78
Oficina de Desarrollo Institucional 68 18 26,47
Direccién de Servicios Complementarios 399 102 25,56
Oficina de Gestion del Conocimiento 9 2 22,22
Direccién de Gestion Integral el Riesgo en Salud 1746 354 20,27
Gerencia 5 20,00
Subgerencia Corporativa 5 20,00
Oficina de Sistemas de informacién TIC's 35 17,14
Direccién Administrativa 246 39 15,85
Direccidn de Servicios de Urgencias 1101 160 14,53
Oficina Juridica 15 2 13,33
Direccidn Financiera 334 38 11,38
Oficina de Comunicaciones 9 1 11,11
Direccién de Servicios Hospitalarios 1307 125 9,56
Total general 6005 1173

Nivel de Escolaridad:

A continuacion, se da cuenta del nivel de escolaridad de los colaboradores laboran en la

Subred.

Nivel de Escolaridad

‘o 181
. 15,4

Ize

A 2 5. 0

88

T 7,5

vder 455
=

110

Bt
9.4%

LO0 0 ) (X

=

De acuerdo a lo anterior, se da cuenta que los colaboradores cuentan con nivel de
escolaridad en orden de mayor a menor cantidad de la siguiente manera: Técnico 455
(38.8%), Universitario 339 (28,9%), Posgrado 181 (15,4%), Bachillerato 110 (9,4%) y

Tecnoblogo 88 (7,5%).
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Rango de Edad:

A continuacién, se da cuenta que los rangos de edad en los que se encuentran los
colaboradores de la Subred en porcentaje son: el 64% de los colaboradores se
encuentran entre los 24 y 44 afos, lo que equivale a 755, seguido del 30% (349) que se
encuentran en el rango de edad de los 45 a 55 afios. La menor cantidad de la poblacion
se encuentra en el rango de los 60 afios y mas, ya que son 37 colaboradores lo que
refleja al 3% y los colaboradores con edad entre 18 y 23 afos que son el 3% con el 3%

(32) de la poblacion.

Género:

RANGO DE EDAD

Se indago sobre el género de los colaboradores, dando cuenta que la mayor poblacion es
de género femenino con un 72,5% (850), seguido del género masculino con un 27,5%
(322) de la poblacion, finalizando con otro género equivale al 0,1% (1) de la poblacion
que participo en la encuesta propuesta por la Subred Sur Occidente E.S.E.

Género de los Colaboradores de la Subred

A50-7L5%

322-21.5%
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Grupo Etnico:
Para esta encuesta fue relevante dar cuenta de los colaboradores y de su grupo étnico,
se da la categorizacion de las etnias que se pueden encontrar en la poblacién del pais.

Grupo Etnico de los Colaboradores de la Subred

1000 76,30%
900
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Respuestas
M Blanco m Mestizo Negro, Mulato, Afrocolombiano
B Palenquero B Pueblos Indigenas M Raizalez
B Rrom o Gitano H Ninguno

De acuerdo a la informacion se encuentra que la mayoria de la poblacion refiere que no
pertenece a ningdn grupo étnico 895 lo que equivale al 76,30% en este caso se da
cuenta que muchas personas no conocen el concepto de grupo étnico y no sabe como
categorizarse, seguido a esto 101 colaboradores se categorizan como blancos, lo que
equivale al 8,61%; mestizos 81 (6,91%); Negro, Mulato, Afrocolombiano 61 (5,20%); 18
colaboradores perteneces a Pueblos Indigenas, lo que equivale al 1,53%; raizales 11
(0,94%); 4 (0,34%) colaboradores se denominan palanqueros; y 2 colaboradores se
denominan como poblacién Rrom o gitano 0,17%.

Colaboradores en Situacién de Discapacidad:
A la pregunta: ¢ Es usted poblacion en condicion de discapacidad?, 50 personas refieren

gue si, lo que equivale al 4,26% y 1123 colaboradores refieren que no, lo que equivale al
95,74%.
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COLABORADORES EN SITUACION DE
DISCAPACIDAD DE LA SUBRED

S

MNO

De los 50 (4,26%) colaboradores que manifestaron encontrarse en condiciéon de
discapacidad, se evidencia que se encuentran en la siguiente tipologia:

Tipo de Discapacidad

asx

13
26%
8
16%
5
10%
1
F e
A
Hucn electudd

Autitiva Multrpie

Dentro de esta informacion se puede dar cuenta que 23 colaboradores presentan
discapacidad visual, lo que equivale al 46%; 1 colaborador refiere tener condicion de
discapacidad mdltiple, lo que equivale al 2%; 5 colaboradores manifiestan tener condicion
de discapacidad intelectual, lo que equivale al 10%; El 26% (13) refieren que cuentan con
condicion de discapacidad fisica; y 8 colaboradores comentan que se encuentran dentro
de la poblacién en condicion de discapacidad auditiva, lo que equivale al 16%.

6.1.4 Resultados frente alas Necesidades de Formacion.

La encuesta de lectura de necesidades de formacion de los colaboradores se formulé bajo
las cinco (5) perspectivas del plan estratégico institucional 2020-2024 (Sector Salud,
Financiera, Clientes, Procesos Internos, Aprendizaje Organizacional). Los resultados
obtenidos fueron los siguientes, tomando como prioridad las tematicas que obtuvieron un
porcentaje igual o superior al 40% sobre la totalidad de participantes (resaltadas en color
azul) y segun necesidad de la entidad:

SALUD

| SECTOR SALUD | Cantidad de
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Participantes

Resolucion de conflictos 390
Seguridad del Paciente 326
Gestion Clinica Excelente y Segura 305
Bioseguridad 274
Modelo de Atencién Integral de Salud y Territorial MAITE 259
Estrategias de abordaje para intervenciones colectivas 207

SECTOR SALUD

Trabajo enequipo I 505
Humanizacldn en s prestacion del Servicko I 4 70
Resolucidon de conflictos S 500
Seguridad del Pacente NI 102G
Gestidn Clinka Excelonts v Sogura I 305
Bloseguridad TN 72
nMaodelo de Atencidn Integral de Salud v I 259
Estrategias de abordaje para.., INEGGGGG_G__——_ 207

0 100 200 300 400 500 600

FINANCIERA

Normas Internacionales de Informacion Financiera

(NIIF) 478
Clasificacion de los impuestos 409
Sanciones 208
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Financiero
impuesto sobre la fenta _ 575
Elmontos de las Obligaciones tributarias — 573
Normas -1:r,;‘r:::ll-:l-."x’:j:?‘r‘il;lntnrme:‘c"v _ a78
Clasificacion de losimpuestos _ 409
sanciones | 2os
0 100 200 300 400 500 600 JOO
CLIENTES
Responsabilidad Social 690
Deberes y Derechos 616
Servicio al ciudadano 596
Enfoque Diferencial 526
Clientes

PROCESOS INTERNOS
Calidad de Vida del Trabajador 616
Humanizacién 466
Gestion de la Calidad y Mejora Continua 384
Gestion Ambiental 337
Cultura Organizacional 298
Indicadores de Gestion y Resultados 223
Habilidades blandas 221

Pagina 38 de 53




Version: 10
.. Fecha de
! .- s?"n'am;f;;uﬁ’ur- ESE PIE)'ENCIL\E;EI; _lrJgé;CI)g lﬁ‘ L aprobacion: 24/01/2023
Codigo: 04-01-PL-0001
Negociacion 147

Procesos Internos

Calidad de Vida del Trabajador IS 616
Humanizacion S 466
Gastion de 1a Calidad y Mejora Continua GGG | 124
Geston Ambients!  IEEG_G_G_——————
Cultura Organizacional I 2985
Indicadores de Gestion y Resultados I 223
Habilidades blandas I 221
Negociacidn I 147

o 100 200 300 400 500 600 700

APRENDIZAJE ORGANIZACIONAL

Tecnologias de la informacion y la comunicacion

433

Investigacion
366

Administracion y manejo de Orfeo, Suresoc,
Outlook. Teams 271
Acoso laboral y sexual

270
Acreditacion con énfasis en Hospital Universitario 254
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6.1.5 Lectura de necesidades alos miembros Junta Directiva

Teniendo en cuenta que la Junta directiva es fundamental y parte activa de la institucién
en la toma de decisiones y consientes de fortalecer competencias que ayuden en su
proceso de gestion, se aplicd para ellos un instrumento tipo encuesta formato “Encuesta
identificacion de necesidades de Formacién Junta directiva 04-01FO-002”, donde los

temas priorizados fueron los siguientes:

Gestion Financiera
Seguridad del paciente

Toma de decisiones y resolucién de conflictos

6.1.6 Lecturade necesidades alos Comités Institucionales

Responsabilidades legales de la Junta Directiva y de sus miembros

A continuacién se muestra resultados de auditorias donde se prioriza temas que
obtuvieron calificacion de 0 a 69,6% (rango critico), segun informacién brindada por la

Oficina de Calidad:

Neonatos con diagnéstico de asfixia | Servicio Neonatos 25%

Sepsis Severa y choque

Séptico gestante Servicio Enfermeria 44%

Adaptacién Neonatal Médicos 62%
Médicos -

Hemorragia post parto Enfermeria 68%
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6. ESTRATEGIA FORTALECIMIENTO SALUD MENTAL

La Subred Sur Occidente articulada con la politica Nacional de Salud Mental la cual tiene
como objetivo promover la salud mental como elemento integral de la garantia del
derecho a la salud de todas las personas, familias y comunidades, entendidos como
sujetos individuales y colectivos, para el desarrollo integral y la reduccién de riesgos
asociados a los problemas y trastornos mentales, el suicidio, las violencias
interpersonales y la epilepsia. Tiene establecido a través de actividades de formacion
dentro del plan institucional de capacitacion- PIC fortalecer la salud mental de sus
colaboradores a través de las siguientes teméaticas:

Humanizacion del Servicio

Enfoque Diferencial

Calidad de vida del trabajador

Acoso Sexual, Laboral y Discriminacion

Procesos de promocion, prevencion integral en Salud Mental

Atencién en el tratamiento en salud mental y consumos de sustancia psicoactiva y
adicciones

e Manejo del usuario agresivo, entre otros

7. ESTRUCTURA DEL PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION

La estructura del Plan Institucional de Capacitacién esta determinada bajo un esquema
matricial, que visibiliza el cuadro de mando integral de la Red Integrada de Servicios de
Salud — RISS, en sus cinco (5) perspectivas, teniendo en cuenta sus diez (10) objetivos
estratégicos, los ejes trazadores del Sistema Unico de Acreditacion y los ejes del Plan
Nacional de Formacion del Departamento Administrativo de la Funcién Puablica (gestion
del conocimiento y la innovacion, creacién de valor publico, trasformacion digital y
probidad y ética de la publico).
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C digital
ovyla |o public
1 SALUD Humanizacién de la Atencion X Humanizacién del servicio
2 FINANCIERA Enfoque y Gestiéon del Riesgo x Gestion Financiera
3 CLIENTES Responsabilidad Social X Responsabilidad Social
4 CLIENTES Responsabilidad Social X Deberes y Derechos
5 CLIENTES Atencién Centrada en el usuario X Servicio al ciudadano y Participaciéon Ciudadana
6 CLIENTES Responsabilidad Social X Enfoque Diferencial
PROCESOS
7 L . .
INTERNOS Transformacién Cultural X Calidad de Vida del Trabajador
PROCESOS L. . - . . .
8
INTERNOS Gestion Clinica Excelente y Segura X Gestion de la Calidad y Mejora Continua
APRENDIZAJE . - R
9 3 .
ORGANIZAC IONAL Transformaciéon Cultural X Bilingdismo
APRENDIZAJE . o . . . .
10 5 [t 5 5
ORGAN IZAC IONAL Gestion de la Tecnologia X Creatividad, Innovacién e investigacion
PROCESOS . . . .
11 5 1
INTERNOS Gestion Clinica Excelente y Segura X Trato digno y aseguramiento
APRENDIZAJE . .
12 5 |
ORGANIZAC IONAL Atencién Centrada en el usuario X Lengua de sefias
APRENDIZAJE
13 L L . -
ORGANIZAC IONAL Transformacién Cultural X Gestion ytransferencia del conocimiento
PROCESOS . . Gestion antisoborno - Controles de anticorrupcion -
14
INTERNOS Enfoque y Gestion del Riesgo X Buen Gobierno
PROCESOS
15 e £ i .
INTERNOS Transformacién Cultural X Cddigo de Integridad
Cumplimiento de las obligaciones y deberes
16 APRENDIZAJE Enfoque v Gestion del Riesgo x funcionales previstos en el Manual Especifico de
ORGANIZACIONAL a y 9 Funciones y Competencias Laborales por parte de
los ylas servidoras de la Entidad
APRENDIZAJE - . - P
17 -
ORGANIZAC IONAL Responsabilidad Social X Curso Ingreso al Servicio Publico 2020-2024
APRENDIZAJE
18 ili i i Obli
ORGANIZACIONAL Responsabilidad Social X Curso Control Social al Empleo Publico
APRENDIZAJE - . -
19
ORGAN IZACIONAL Responsabilidad Social X Curso de Integridad
20 PROCESOS Atencion Centrada en el usuario X Acoso Sexual, Laboral y Discriminaciéon P

INTERNOS
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- Gesti |Creaci|Probi
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INSTITUCIONAL 2020 - DE ACREDITACION . forma
conoc |Valor |ética -
2024 o ~ . cion
imient|Pudblic [de Ilo digital
ovyla |o public 9
Sistema de Administracién del Riesgo de Lavado
21 |FINANCIERA Enfoque y Gestion del Riesgo X de Activos y de la Financiacion del Terrorismo -
SARLAFT
22 SALUD Atencion Centrada en el usuario X _Procesos de promocion, prevencion
integral en Salud Mental
Alencion y el tratamiento en salud mental Yy
23 SALUD Gestion Clinica Excelente y Segura X consumo de sustancias psicoactivas y adicciones
24 SALUD Atencion Centrada en el usuario X Manejo del usuario agresivo
- P Atencion integral en salud a victimas de violencia
25 |SALUD Gestion Clinica Excelente y Segura X g
sexual
26 SALUD Gestion Clinica Excelente y Segura X Soporte Vital Basico/ Soporte Vital Avanzado
27 SALUD Gestion Clinica Excelente y Segura X Soporte Vital Neonatal/ Soporte Vital Pediatrico
28 SALUD Gestion Clinica Excelente y Segura X Donacién Operativa de Organos
29 SALUD Gestion Clinica Excelente y Segura X Administracion de medicamentos
30 SALUD Gestion Clinica Excelente y Segura X Toma de muestras
31 SALUD Gestion de la Tecnologia X Radioproteccion
32 SALUD Gestion Clinica Excelente y Segura X Administracién de inmunobiolégicos
33 SALUD Gestion Clinica Excelente y Segura X Atencion en cuidado neonatal
34 SALUD Gestion Clinica Excelente y Segura X Atencién en cuidado Pediatrico, Adulto
35 SALUD Gestion Clinica Excelente y Segura X Manejo del dolor y cuidado paliativo
36 SALUD Gestion Clinica Excelente y Segura X Gestion del duelo
37 SALUD Gestion Clinica Excelente y Segura X Victimas de ataques con agentes quimicos
L. L Formacion continua en las actividades
38 SALUD Gestion Clinica Excelente y Segura X . . e
relacionadas con el laboratorio clinico
39 SALUD Gestion Clinica Excelente y Segura X Atencion a la gestante en el parto y post parto
PROCESOS
40 i6 i io
INTERNOS Transformacion Cultural X Reinduccion

I\~
3]
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- Gesti |[Creaci|Probi
Ne ESTRATEGICO EJE TRAZADORES SISTEMA UNICO on dellon deldad vy Trans ACTIVIDAD ESPECIEICA
INSTITUCIONAL 2020 - DE ACREDITACION forma
conoc |Valor |ética A
2024 T ) cion
imient|Puablic |[de lo| . .
P digital
ovyla Jo public
a1 PROCESOS Transformacién Cultural < Induccién - Entrenamiento en actividades
INTERNOS especificas
PROCESOS
42 Transformacion Itural E | Lider:
INTERNOS ansfo acion Cultural X scuela de Lideres
APRENDIZAJE
43 ion Clini E len r Acredi ion
ORGANIZACIONAL Gestion Clinica Excelente y Segura X creditacio
44 |SALUD Gestion de la Tecnologia Buenas Préacticas Clinicas
PROCESOS L . e . P L. .
45 INTERNOS Enfoque y Gestion del Riesgo X Identificacion, analisis y evaluacion de Riesgos
PROCESOS . L. . - .. .
46 INTERNOS Humanizacion de la Atencion X Habilidades blandas yresolucion de conflictos
47 |SALUD Atencion Centrada en el usuario X Rutas integrales de atencion en salud - RIAS
48 |SALUD Atencion Centrada en el usuario X Gestion del evento adverso
49 |SALUD Gestion Clinica Excelente y Segura X Manipulacién de Alimentos
50 |SALUD Gestion de la Tecnologia X Buenas practicas en manufactura
51 |SALUD Gestion Clinica Excelente y Segura X Clasificacion TRIAGE
52 |SALUD Gestion Clinica Excelente y Segura X Seguridad del Paciente
53 |SALUD Atencion Centrada en el usuario X Responsabilidad medico legal
54 |SALUD Gestion de la Tecnologia X Epidemiologia
PROCESOS L. . - ~
55 INTERNOS Enfoque y Gestion del Riesgo X Evaluacion del Desempefio
PROCESOS
56 R n ili ial ion Ambiental
INTERNOS esponsabilidad Socia X Gestio biental
57 |SALUD Atencion Centrada en el usuario X Modelo de atencién MAITE
APRENDIZAJE
58 Enf io | Ri PI f E agi
ORGANIZACIONAL nfoque y Gestién del Riesgo X ataforma Estratégica
PR E . . . L .
59 INT(EEN%ZS Enfoque y Gestion del Riesgo X Plan preventivo Disciplinario
60 |SALUD Transformacién Cultural X Entornos saludables
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2024 conoc |Valor |ética -
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PROCESOS . . . L .
61 5 .
INTERNOS Atencion Centrada en el usuario X Gestion Administrativa
APRENDIZAJE . . . . . L
62 5 .
ORGANIZACION Atenciéon Centrada en el usuario X Formacioén a organizaciones sindicales
PROCESOS . .
63 5 .
INTERNOS Transformacion Cultural X Gestion del Talento Humano
APRENDIZAJE
64 . L o
ORGANIZACION Transformacion Cultural X Integracion Cultura organizacional
APRENDIZAJE
65 - . o L. T .
ORGANIZACION Responsabilidad Social X Planificacion, desarrollo territorial y nacional
APRENDIZAJE
66 ili P - .
ORGANIZACION Responsabilidad Social X Relevancia internacional
PROCESOS . . . .
67 . . .
INTERNOS Enfoque y Gestién del Riesgo X Contratacion Publica
APRENDIZAJE L .
68 . .
ORGANIZACION Humanizacion de la Atencion X Derechos Humanos
PROCESOS . . . .
69 . B . B i
INTERNOS Gestion de la Tecnologia X Gestion de la tecnologia de la informacion
PROCESOS . -
70 . B .
INTERNOS Gestion de la Tecnologia X Gestion Documental
PROCESOS - . .
71 i
INTERNOS Responsabilidad Social X Gobierno en linea
72 |SALUD Atenciéon Centrada en el usuario X Derecho de acceso a la informacion
PROCESOS
73 - . L L
INTERNOS Responsabilidad Social X Comités Institucionales
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8.1 MODALIDADES DE CAPACITACION PARA EL DESARROLLO DEL PLAN
INSTITUCIONAL DE CAPACITACION - PIC

La Subred manejara las siguientes modalidades de capacitacion:

Capacitaciones Presenciales: Organizadas para ser desarrollados en espacios cara a
cara entre estudiantes y formadores en un mismo espacio y tiempo.

Capacitaciones Semi-presenciales: Organizadas para ser desarrolladas en dos 0 mas
momentos, un momento presencial y otro a distancia y/o virtual, con los debidos soportes
tecnoldgicos para facilitar el proceso de aprendizaje.

Capacitaciones Virtuales: Organizadas para ser desarrolladas a través de herramientas
tecnolégicas con contenidos estructurados para ser abordados por el participante, con
apoyo académico y seguimiento a distancia.

A su vez estas capacitaciones se dividen en dos categorias sincrénicas y asincronicas. El
primero se refiere a aquella educacion donde los estudiantes tienen la oportunidad de
aprender e interactuar en el momento (o “en vivo”) con su facilitador y sus companieros.
Mas a detalle, el sincrénico es un tipo de aprendizaje grupal ya que todos estan
aprendiendo al mismo tiempo. El aprendizaje asincrénico es aquél que puede suceder
en vivo, pero no es simultaneo, es decir, el estudiante aprende lo mismo pero cada uno a
Su ritmo.

8.2 ESTRATEGIA DE EJECUCION DEL PIC

Para realizar las acciones de formacion y capacitacién de los colaboradores de la Subred
se plantean desarrollar las siguientes estrategias:

e La Escuela Superior de Administracion Publica ESAP, el Servicio Nacional de
Aprendizaje SENA, Ministerio de las TIC, el Departamento Administrativo de
Planeacion DNP, Departamento Administrativo de la Funcién Publica DAFP,
Comisién Nacional del Servicio Civil CNSC, Archivo General de la Nacion,
Administradora de Riesgos Laborales ARL, ACESI, Centro Distrital de Educacién e
Investigacion en Salud — CDEIS, Administradoras de Pensiones, Caja de
Compensacion Familiar entre otros.

e Otros aliados son las Universidades y centros de Formacién para el trabajo con los
que se tienen convenio Docencia servicio entre los que se encuentran
principalmente La universidad del Rosario, La universidad de la Sabana,
Unisanitas, Fundacion Universitaria de ciencias de la Salud, el SENA, Medised
entre otros.

e Los Formadores Internos son colaboradores que cuentan con el conocimiento y
experiencia de su especialidad y apoyan los procesos formativos en la creacién de
cursos virtuales o en los diferentes espacios de formacion como por ejemplo UAT,
siendo multiplicadores de conocimiento en temas de su domino.

e Colaboradores de procesos o subprocesos, de acuerdo con las funciones de cada
una de las dependencias de la estructura organizacional, se contara con el apoyo
de las mismas para la socializacién y fortalecimiento en temas de su competencia,
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tales como: Contratacion, Seguridad y salud en el trabajo, Medio Ambiente,
Humanizacion, Gestién documental, Participacion social y atencion al ciudadano,
Ambiente fisico, Seguridad al paciente, Planeacion, Finanzas, etc.

o De ser posible se suscribira contrato(s) con Institucion de Educacion Superior u
otra Entidad que oferte el desarrollo de los temas y/o capacitaciones identificados
en el DNAO, que se requieren profundizar con un enfoque académico con un alto
nivel de excelencia, flexible y se ajuste a las necesidades institucionales.

8. ALCANCE

El Plan Institucional de Capacitacion esta dirigido a todos los colaboradores de la Subred
Integrada de Servicios de Salud Sur Occidente E.S.E e involucra en su aplicacion, al
personal en formacién, docentes y personal tercerizado.

9. APROPIACION DE CAPACITACIONES / FORMACION

Se realizaré apropiacion de la formacion recibida a través de pos test o evaluaciones a los
colaboradores, estudiantes y docentes que reciban capacitacion o formacion igual o
superior a las dos (2) horas de intensidad. Dichas evaluaciones deberan reposar en el
subproceso de Formacién y Desarrollo.

La aprobacion de la evaluacion en las capacitaciones con intensidad de dos horas o mas
debera ser igual o superior al 80%. El personal que no supere este porcentaje tendra otra
oportunidad de realizar otro reentrenamiento en el tema y posteriormente se volvera a
aplicar una evaluacion.

De no superar la calificacion esperada del 80% se informara al lider/supervisor respectivo
con el fin de realizar un plan de mejora individual buscando fortalecer las brechas o
dificultades presentadas por el colaborador frente al tema. El plan de trabajo debe
realizarse y ejecutarse dentro de los primeros treinta (30) dias a partir de recibida la
capacitacion.

En relacion a los cursos del Moodle de la entidad el resultado de la evaluacion debera ser
igual o superior al 80%, donde el colaborador cuenta con tres intentos para realizar la
evaluacién. El personal que no supere la calificacién esperada del 80% se informara al
lider/ supervisor respectivo con el fin de realizar un plan de mejora individual buscando
fortalecer las brechas o dificultades presentadas por el colaborador frente al tema. El plan
de trabajo debe realizarse y ejecutarse dentro de los primeros treinta (30) dias a partir de
recibida la capacitacion.

10. PARTICIPACION DE LA COMISION DE PERSONAL
Tal como lo dispone la normatividad, peridédicamente en las reuniones de Comision de
Personal y Comité de Bienestar e Incentivos se presentan la estructura, los avances y

resultados de la gestion en materia de capacitacion realizada por el subproceso de
Formacion y Desarrollo del talento humano.
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La evaluacion y monitoreo del Plan se realizar4 mediante los siguientes indicadores:

Nombre del Indicador Formula Meta Unidad de Medida
Eficacia
(Niomero de encuestas con nivel
Satisfaccion del PIC superior/Total de encuestas obtenidas 0]95% Porcentual
diligenciadas) *100
Cumplimiento del Plan ( Numero de actividades ejecutadas del
Institucional de Capacitacion- PIC en el periodo / Total de actividades|95% Porcentual
PIC planeadas en el mismo periodo) *100
Total de colaboradores vinculados con
Cobertura de entrenamiento en|entrenamiento en puesto de trabajo en el
70% Porcentual

en actividades especificas

periodo evaluado / Total de colaboradores
vinculados en el periodo )*100

Su medicién como herramienta de autocontrol se realiza de la siguiente manera: Satisfacion al PIC, Cumplimiento al PIC y
Cobertura Entrenamiento en actividades especificas trimestralmente su presentacion se realizara segun los lineamientos del

Plan de Accién Anual PAA.

Nombre del Indicador Formula Meta Unidad de Medida
Efectividad
( Numero de colaboradores participantes
en la accién de formacion certificadal
Adherencia de la Apropiacion dellcon calificacion de apropiacion al
conocimiento fortalecimiento de|conocimiento igual 6 superior al 80% /|85% Porcentual
las competencias del PIC Numero total de colaboradores
participantes en las acciones de
formacion certificada )*100
(Ndmero de colaboradores que|
Cobertura de del PIC participaron fje formacién en la vigencial 85% Porcentual
presente / Numero total de colaboradores
del periodo)*100
NUumero de colaboradores nuevos que
Cobertura de la Induccion recibieron induccion ! total de 100% Porcentual

colaboradores nuevos que ingresaron &

la institucién en el periodo* 100

Su medicién como herramienta de autocontrol se realiza de la siguiente manera: Cobertura PIC anualmente, Adherencia de la
apropiacion del PIC, Cobertura de induccién trimestralmente su presentacion se realizara segun los lineamientos del Plan de

Accioén Anual PAA.
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11.1 EFECTIVIDAD DE LA CAPACITACION:

La evaluacion de la capacitacion se realizara bajo la metodologia de Kirk Patrick,
conocido como el modelo pionero de evaluacién, desde su surgimiento ha sido el mas
utilizado por sus caracteristicas de simple, flexible y completo. Los 4 pasos de esta
Metodologia son:

Nivel de Reaccidn: Este nivel incluye la primera impresion de los participantes a cerca
del programa evaluando los materiales, el instructor, la metodologia y el contenido.

Se refiere a la satisfaccién del participante con la actividad formativa y se mide a través de
la encuesta de satisfaccion de actividades de formacion donde se evallan aspectos del
contenido, del capacitador y la logistica. En términos institucionales la capacitacion sera
satisfactoria si muestra un indicador igual o superior al 80%.

Nivel de Aprendizaje: Este nivel tiene que ver con la mediciéon del aprendizaje de
principios, hechos, técnicas y destrezas presentadas en el programa. El aprendizaje se
evalla generalmente sobre la base de pruebas de conocimientos, las que deben tener
una serie de preguntas que permitan captar si se lograron o no los objetivos pedagdgicos
de la capacitacion.

Nivel de Actitud: En esta instancia se mide si realmente ha habido un cambio de
conducta del trabajador en el desarrollo de su actividad. Esta modalidad de evaluacién
permite comprobar si los trabajadores capacitados han modificado actitudes anteriores
después de lo aprendido.

Se refiere al grado de fortalecimiento de las competencias por efectos de la formacién en
el hacer, su medicion se refleja en los resultados de la evaluacion del desempefio y de
actividades contratadas.

Nivel de Resultados: Los resultados de un programa de capacitacion se pueden
expresar en términos de resultados como: reduccion de cambios de personal, reduccion
de costos, incremento de eficiencia, reduccion de quejas de los clientes, aumento de
calidad y cantidad de produccién, o mejoramiento de la motivacién, que se espera
provocara los anteriores resultados.

Se refiere a la mejora de los indicadores alineados a los ejes estratégicos de la
Organizacion a lineados a los ejes de aprendizaje, para medirlo se realizara una revision y
andlisis del comportamiento de los indicadores que miden el cumplimiento de los ejes
estratégicos, para esta vigencia se tendrdn en cuenta los siguientes: Tasa de
accidentalidad, Numero de reportes de eventos adversos, NiUmero de quejas de trato
deshumanizado.
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ANEXOS

13.2 PLAN DE TRABAJO

Se adjunta Plan de Trabajo en Excel, especificando actividades y cronograma

13.
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TABLA DE CONTROL DE CAMBIOS

No FECHA CAMBIO
1 29/03/2017 | Emisién del Plan Institucional
2 04/04/2018 | Actualizacion de las necesidades de capacitacién 2018
3 28/03/2019 | Actualizacién de las necesidades de capacitacion 2019
4 15/11/2019 |Actualizacion de la evaluacién del plan Institucional de capacitacion 2019
5 27/01/2020 | Actualizacion de las necesidades de capacitacion 2020
Se realiza actualizacion a los numerales 4.1.8, 5.3, Y 6 de acuerdo a los
nuevos lineamientos del Departamento de la Funcién Publica en la Plan
6 11/09/2020 | Nacional de Formacion y Capacitacién 2020 y a la emergencia sanitaria
COVID -109.
Emision version 6 del plan acorde a actualizaciones realizadas.
7 29/01/2021 Actual_izac_:i,c')n General del Documento y diagndstico de necesidades de
capacitacion 2021.
Se realiza ajustes al numeral 7.2, estructura del Plan de Capacitaciones y
al Cronograma en cumplimiento a la Circular Conjunta No. 001 del
8 6-04-2021 | Departamento Administrativo del Servicio Civil Distrital, con asunto
instruccién en materia de capacitacion en cumplimiento del Acuerdo
Laboral Distrital 2020.
9 28/01/2022 Actual_izac_:i,én General del Documento y diagnostico de necesidades de
capacitacion 2022.
10 19/01/2023 Se modifica el indicador Adherencia de la Apropiacion del conocimiento
fortalecimiento de las competencias del PIC, ajustando apropiacion al
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conocimiento igual o superior al 80%
Actualizacion General del Documento y diagndéstico de necesidades de
capacitacion 2023.
N/A

Este plan es aplicable a todos los procesos de la Subred Integrada de Servicios de Salud Sur
Occidente E.S.E.

Lugar y tiempo de Archivo: Segun lo definido en TRD (Tabla de retencion documental)
Disposicion final: Archivo central

Nombre y|  Shirley Aurora Monica Adriana Claudia Patricia Martha Yolanda
Apellidos: Cruz Cubillos Flérez Bonilla Rosero Caicedo Ruiz Valdés
Profesional Director Operativo
Cargo y/o Especializado Direccion de Jefe Oficina de Gerente
actividad: Formacion y Gestion del Talento Calidad
Desarrollo Humano
Fecha: 19/01/2023 19/01/2023 24/01/2023 24/01/2023
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