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1. INTRODUCCION

La implementacion de un modelo de gestion por competencias como enfoque
fundamental del sistema de mejora continua, impulsa al Hospital a crear y fomentar
espacios de formacién y capacitacion adecuados, en funcion de garantizar al talento
humano las herramientas y mecanismos idoneos para el desempefio de sus
compromisos institucionales, potenciando sus habilidades, conocimientos, actitudes y
comportamientos, alineados con los objetivos organizacionales en funcion de una
atencion humanizada y segura del paciente.

La Constitucion Politica de Colombia, 1991, enmarca la capacitacion dentro de los
derechos laborales, sefialando en su articulo 53 lo siguiente:

La Ley correspondiente tendra en cuenta por lo menos los siguientes principios
minimos fundamentales: Igualdad de oportunidades para los trabajadores;
remuneracion minima vital y movil, proporcional a la cantidad y calidad de trabajo;
estabilidad en el empleo; irrenunciabilidad a los beneficios minimos establecidos en
normas laborales; facultades para transigir y conciliar sobre derechos inciertos y
discutibles; situacion mas favorable al trabajador en caso de duda en la aplicacion
e interpretacion de las fuentes formales de derecho; primacia de la realidad sobre
formalidades establecidas por los sujetos de las relaciones laborales; garantia a la
seguridad social, la capacitacion, el adiestramiento y el descanso necesario;
proteccion especial a la mujer, a la maternidad y al trabajador menor de edad.
(Negrilla fuera de texto).

De igual manera, la Ley 489 de 1998 establecié que el Plan Nacional de Formacion y
Capacitacion es uno de los dos pilares del actual Sistema de Gestion, reglamentado
mediante el Decreto 1499 de 2017, cuyo objeto es dirigir la gestion publica al mejor
desempefio institucional y a la consecucion de resultados para la satisfaccion de las
necesidades y el goce efectivo de los derechos de los ciudadanos.

Asi mismo, mediante la Ley 909 de 2004 en materia de empleo publico se establecio
que la capacitacion esta orientada al desarrollo de capacidades, destrezas,
habilidades, valores y competencias fundamentales con miras a propiciar la eficacia
personal, grupal y organizacional, de manera que se posibilite el desarrollo profesional
de los individuos y el mejoramiento en la prestacion de los servicios.

Adicionalmente, en los términos del Decreto NUmero 1567 de 1998, la capacitacion tiene
como objetivos contribuir al fortalecimiento de las capacidades individuales y colectivas
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de los Servidores Publicos, el mejoramiento de sus conocimientos, habilidades y
aptitudes, propiciando con ello su crecimiento personal y profesional.

Por su parte, el Decreto Numero 1083 de 2015 Unico Reglamentario de la Funcion
Pulblica, establece que cada entidad debe planear, ejecutar y hacer seguimiento a un
Plan Institucional de Capacitacion (PIC) que contribuya al fortalecimiento de las
competencias y habilidades de los Servidores Publicos de la Entidad, por medio de las
actividades de capacitacion.

Es asi como la Ley 2294 del 19 de mayo de 2023 “Por la cual se expide el Plan Nacional
de Desarrollo 2022-2026 Colombia, potencia mundial de la vida” plantea que el ejercicio
pedagdgico para la transformacion institucional y cultural de servidores y servidoras
publicas requiere de un direccionamiento politico.

Por lo tanto, la gestién estratégica del talento humano institucional se convierte en un
factor relevante, al promover la seleccién y captacion de personas idoneas para la
prestacion del servicio, fomentando el desarrollo de las competencias laborales,
perfilando capacidades que, en Ultimas, se transforman en comportamientos que
permiten un desempefio Optimo, orientado a resultados concretos, medibles,
cuantificables y que estan en sintonia con la misién institucional, convirtiendo al talento
humano en el corazén del Modelo Integrado de Planeacion y Gestion (MIPG).

Para el Departamento Administrativo de la Funcién Puablica, en el marco de la Politica de
Empleo Publico y de Gestion Estratégica del Talento Humano, “un aspecto esencial
corresponde a los lineamientos en materia de capacitacion y formacion de los servidores
publicos, como un pilar del aprendizaje necesario para dinamizar procesos innovadores
en el Estado de cara a prestarle un mejor servicio al ciudadano. Es asi como promover
una cultura organizacional del aprendizaje es tener la garantia de que las personas y las
entidades estaran orientadas a resolver las problematicas y necesidades haciendo uso
de su activo de mayor valor, es decir, el talento humano y su capacidad para generar
activos intangibles como el conocimiento, lo cual genera que las entidades aprendan,
evolucionen, innoven y mantengan un desempefio optimo”. (PNFC 2023-2030)

El documento del Plan Nacional de Formacion y Capacitacion 2023-2030 presenta los
nuevos lineamientos que orientan la formacion y capacitacion del sector publico, de la
siguiente manera:

I.  Diagnéstico que soporta el componente estratégico de la capacitacion en el sector
publico.
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[I. Marco normativo y conceptual y el desarrollo de la capacitaciéon en el sector
publico.

lll. Ejes tematicos su propoésito y la priorizacion tematica que todas las entidades
publicas deberan acoger, asi como, los lineamientos para la formacion de los
directivos publicos

La implementacion del Plan de Desarrollo Institucional 2025-2028, busca que el Hospital
Universitario San José de Popayan Empresa Social del Estado, sea reconocido como
una institucion publica integral, centrada en el paciente, su familia y comunidad en
general, siendo referente en procesos de humanizacioén, calidad y seguridad del paciente,
competitivo, lider en modelos de atencion y gestor del conocimiento e innovacion,
alineado con los ciclos de mejora continua en la gestion publica, de manera tal que esta
pueda adaptarse a las dinamicas y necesidades de la comunidad para avanzar en el
camino del desarrollo y del progreso social.

Es asi como en el marco de la Planeacion Estratégica de Talento Humano, ademés de
orientar la gestion al cumplimiento de los objetivos estratégicos institucionales, se plantea
un enfoque bajo las directrices del Modelo Integrado de Planeacién y Gestion —MIPG-
que concibe al Talento Humano como el activo mas importante con el que cuentan las
entidades y, por lo tanto, como el gran factor critico de éxito que les facilita la gestién y el
logro de sus objetivos y resultados.

Bajo estas premisas se pretende desarrollar un Plan Institucional de Capacitacion
(PIC) en el HOSPITAL UNIVERSITARIO SAN JOSE DE POPAYAN EMPRESA SOCIAL
DEL ESTADO para la vigencia 2026, inclusivo dadas las caracteristicas particulares del
recurso humano con el que cuenta el Hospital, mediante la creacion de valores, principios
y conductas que se vean reflejadas en el arraigo de la cultura organizacional, con un
enfoque de desarrollo humano, que pretende formar personas con compromiso y sentido
de pertenencia hacia la organizacién, a través del mejoramiento continuo de las
competencias, habilidades y conductas de los servidores publicos y colaboradores, como
pilares fundamentales en la consecucion de metas y objetivos institucionales.
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2. JUSTIFICACION

La construccion del Plan Institucional de Capacitacién para la vigencia 2026 del Hospital
Universitario San José de Popayan-E.S.E., en el marco de los procesos de mejora
continua y del desarrollo e implementacién de estandares en alta calidad, adoptara
mecanismos de formacion, educacion y capacitacion permanentes que brinden
herramientas para el desarrollo y fortalecimiento de las competencias laborales del
talento humano institucional sin distingo de vinculacion, potenciando sus capacidades
para la construccion de una cultura organizacional con orientacion a resultados definidos,
medibles, cuantificables y alineados con la mision, vision, principios y valores
institucionales.

3. MARCO NORMATIVO Y POLITICO

La capacitacion como Derecho.

El Articulo 53 de la Constitucion Politica Nacional considera los procesos de capacitacion
como un derecho laboral, asi:

(...) La ley correspondiente tendra en cuenta por lo menos los siguientes
principios minimos fundamentales: Igualdad de oportunidades para los
trabajadores; remuneracion minima vital y movil, proporcional a la cantidad
y calidad de trabajo; estabilidad en el empleo; irrenunciabilidad a los
beneficios minimos establecidos en normas laborales; facultades para
transigir y conciliar sobre derechos inciertos y discutibles; situaciéon mas
favorable al trabajador en caso de duda en la aplicacién e interpretacion de
las fuentes formales de derecho; primacia de la realidad sobre formalidades
establecidas por los sujetos de las relaciones laborales; garantia a la
sequridad social, la capacitacion, el adiestramiento y el descanso necesario;
proteccién especial a la mujer, a la maternidad y al trabajador menor de
edad. (Subrayado propio).

Es mediante el Articulo 36 de la Ley 909 de septiembre 23 de 2004, que el estado
identifica los objetivos de la capacitacion en los Empleados Publicos de la siguiente
manera:

“La capacitacion y formacion de los empleados publicos esté 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
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posibilite el desarrollo profesional de los empleados y el mejoramiento en la prestacion
de los servicios.

Dentro de la politica que establezca el Departamento Administrativo de la Funcion
Pudblica, las unidades de personal formularan los planes y programas de capacitacion
para lograr esos objetivos, en concordancia con las normas establecidas y teniendo en
cuenta los resultados de la evaluacion del desempefio.

Los programas de capacitacion y formacién de las entidades publicas territoriales podran
ser disefiados, homologados y evaluados por la ESAP, de acuerdo con la solicitud que
formule la respectiva institucion. Si no existiera la posibilidad de que las entidades o la
ESAP puedan impartir la capacitacion podran realizarla entidades externas debidamente
acreditadas por esta.

PARAGRAFO. Con el propdsito de elevar los niveles de eficiencia, satisfaccion
y desarrollo de los empleados en el desempefio de su labor y de contribuir al
cumplimiento efectivo de los resultados institucionales, las entidades deberan
implementar programas de bienestar e incentivos, de acuerdo con las normas
vigentes y las que desarrollen la presente Ley. “

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. Articulo 4 - “Definicion de
capacitaciéon: Se entiende por capacitacion el conjunto de procesos organizados, relativos
tanto a la educacion no formal como a la informal de acuerdo con lo establecido por la
ley general de educacion, dirigidos a prolongar y complementar la educacion, inicial
mediante la generacion de conocimientos, el desarrollo de habilidades y el cambio de
actitudes, con el fin de incrementar la capacidad individual y colectiva para contribuir al
cumplimiento de la misién institucional, a la mejor prestacion de servicios a la comunidad
, al eficaz desempefio del cargo y al desarrollo personal integral. Esta definicion
comprende los procesos de formacion, entendidos como aquellos que tienen por objeto
especifico desarrollar y fortalecer una ética del servicio publico basada en los principios
que rigen la funcion administrativa “

El articulo 7° del Decreto Ley 1567 de 1998, dispone: “(...) Articulo 7°.- Programas de
Induccion y reinduccion. Los planes institucionales de cada entidad deben incluir
obligatoriamente programas de induccion y de reinduccion, los cuales se definen como
procesos de formacién y capacitacion dirigidos a facilitar y a fortalecer la integracion del
empleado a la cultura organizacional, a desarrollar en éste habilidades gerenciales y de
servicio publico y suministrarle informacién necesaria para el mejor conocimiento de la
funcién publica y de la entidad, estimulando el aprendizaje y el desarrollo individual y
organizacional, en un contexto metodoldgico flexible, integral, practico y participativo.”
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Ley 909 de 2004 por la cual se expiden normas que regulan el empleo publico, la carrera
administrativa, gerencia publica y se dictan otras disposiciones. Articulo 15 - “Las
Unidades de Personal de las entidades. 2. Seran funciones especificas de estas unidades
de personal, las siguientes:...e) Disefiar y administrar los programas de formacion y
capacitacion, de acuerdo con lo previsto en la ley y en el Plan Nacional de Formacién y
Capacitacion...”

Decreto 1227 de abril 21 del afio 2005 por el cual se reglamenta parcialmente la Ley
909 de 2004 y el Decreto - ley 1567 de 1998. Articulo 65. Los planes de capacitacion
institucionales 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.

Los estudios deberan ser adelantados por las unidades de personal o por quien haga sus
veces, para lo cual se apoyaran en los instrumentos desarrollados por el Departamento
Administrativo de la Funcion Publica y por la Escuela Superior de Administracion Publica.
Los recursos con que cuente la administracion para capacitacion deberan atender las
necesidades establecidas en los planes institucionales de capacitacion.

Articulo 66. Los programas de capacitacion deberan orientarse al desarrollo de las
competencias laborales necesarias para el desempefio de los empleados publicos en
niveles de excelencia.

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

Articulo 2.2.9.1: Los planes de capacitacion institucionales deben responder a estudios
técnicos que identifiguen necesidades y requerimientos de las areas de trabajo y de los
empleados, para desarrollar los planes anuales institucionales y las competencias
laborales.

Articulo 2.2.9.2: Los programas de capacitacién deberan orientarse al desarrollo de las
competencias laborales necesarias para el desempefio de los empleados publicos en
niveles de excelencia.”...

Ley 1064 de Julio 26/2006 Por la cual se dictan normas para el apoyo y fortalecimiento
de la educacion para el Trabajo y el Desarrollo Humano establecida como educacion no
formal en la ley general de educacion.

Decreto 1075 de 2015. Que reglamenta el sector educativo. En su articulo 2.3.3.5.3.2.8.,
define la educacion para el trabajo y el desarrollo humano, en el marco de la educacion
de adultos, la cual incluye la Educacion Informal, como esencia del Plan Institucional de
Formacion y Capacitacion.
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Decreto 894 de 2017: Articulo 1. Modificar el literal g) del articulo 6 del Decreto Ley 1567
de 1998 el cual quedara asi: "g) Profesionalizacién del servidor publico. “Todos los
servidores publicos independientemente de su tipo de vinculacion con el Estado podran
acceder en igualdad de condiciones a la capacitacion, al entrenamiento y a los programas
de bienestar que adopte la entidad para garantizar la mayor calidad de los servicios
publicos a su cargo, atendiendo a las necesidades y presupuesto de la entidad.”

Decreto 612 de 2018 por el cual se fijan directrices para la integracién de los planes
institucionales y estratégicos al Plan de Accién por parte de las entidades del Estado y
que determina que las entidades del Estado, de acuerdo con el &mbito de aplicacién del
Modelo Integrado de Planeacion y Gestidn, al Plan de Accion deberan integrar los planes
institucionales y estratégicos, entre ellos el Plan Institucional de Capacitacion.

Asi mismo en los términos del Decreto 612 de 2018, el Hospital Universitario San José
de Popayan Empresa Social del Estado, de acuerdo con el ambito de aplicacién del
Modelo Integrado de Planeacion y Gestion, y al Plan de Accion de que trata el articulo 74
de la Ley 1474 de 2011, debe integrar los planes institucionales y estratégicos que se
relacionan a continuacion y publicarlo, en su respectiva pagina web, a mas tardar el 31
de enero de cada afio:

Plan anual de vacantes.

Plan de Prevision de Recursos Humanos

Plan Institucional de Capacitacion (que incluye: Induccion y reinduccién)
Plan de Bienestar Social e incentivos

Plan Estratégico de Talento Humano

Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo.

ogbhwbdrE

De igual manera, el articulo 3 de la Ley 1960 de 2019, dispone que todos los servidores
publicos sin importar su tipo de vinculacién con el Estado, podran acceder a programas
de capacitacion y bienestar de la siguiente manera:

“.. g) Profesionalizacion del servicio publico. Los servidores publicos independientemente
de su tipo de vinculacion con el Estado podran acceder a los programas de capacitacion
y de bienestar que adelante la entidad, atendiendo a las necesidades y al presupuesto
asignado. En todo caso si el presupuesto es insuficiente se dara prioridad a los
empleados con derechos de carrera administrativa.”

En este contexto, la Ley 1960 de 2019, en su articulo 3, amplia el alcance en los principios
de la capacitacién propuesto inicialmente en el Decreto 1567 de 1998 y de acuerdo con
lo anterior, todos los servidores publicos vinculados con una entidad, 6rgano u organismo
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tienen derecho a recibir capacitacion de la oferta institucional que genere la entidad o
cualquier otra instancia publica; siempre y cuando atienda a las necesidades detectadas
por la entidad y a los recursos asignados. Asi mismo, es importante precisar que en el
caso de que el presupuesto sea insuficiente se dara prioridad a los Servidores Publicos
de Carrera Administrativa.

Por otra parte, el Articulo 37 de la ley 1952 de 2019, establece que ademas de los
contemplados en la Constitucion, la ley y los reglamentos, son derechos de todo servidor
publico:

“(...)

3. Recibir capacitacion para el mejor desempefio de sus funciones.

4. Participar en todos los programas de bienestar social que para los servidores publicos
y sus familiares establezca el Estado, tales como los de vivienda, educacion, recreacion,
cultura, deporte y vacacionales.

5. Disfrutar de estimulos e incentivos conforme a las disposiciones legales o
convencionales vigentes...”

En esta misma linea el Articulo 38 de la Ley 1952 de 2019 sefiala como un deber de los
servidores Publicos:

“42. Capacitarse y actualizarse en el area donde desempena su funciéon.”

Finalmente, el Plan Nacional de Formacion y Capacitacion 2023-2026 en el marco de la
Politica de Empleo Publico y de Gestion Estratégica del Talento Humano, considera que:

“un aspecto esencial corresponde a los lineamientos en materia de capacitacion y
formacién de los servidores publicos, como un pilar del aprendizaje necesario para
dinamizar procesos innovadores en el Estado de cara a prestarle un mejor servicio al
ciudadano. Es asi como promover una cultura organizacional del aprendizaje es tener la
garantia de que las personas y las entidades estaran orientadas a resolver las
problematicas y necesidades haciendo uso de su activo de mayor valor, es decir, el
talento humano y su capacidad para generar activos intangibles como el conocimiento,
lo cual genera que las entidades aprendan, evolucionen, innoven y mantengan un
desemperio optimo”.
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4. OBJETIVOS

4.1 OBJETIVO GENERAL

Implementar un Modelo de Gestion por Competencias para el talento humano del
Hospital Universitario San José de Popayan Empresa Social del Estado, mediante la
adopcién de mecanismos de formacion, educacién y capacitacion permanentes,
aportando al fortalecimiento de sus conocimientos, habilidades y actitudes, que
incentiven su adaptacion al cambio, arraigo a la cultura organizacional y el crecimiento
continuo, enmarcados dentro de unos objetivos estratégicos, lineamientos y politicas
institucionales, que permitan contar con recurso humano altamente calificado e
identificado con una ética del servicio a lo publico.

4.2 OBJETIVO ESPECIFICOS.

+/ Promover una cultura del aprendizaje y mejoramiento continuo, como mecanismo
de desarrollo integral del recurso humano y el afianzamiento de valores institucionales
y de la cultura organizacional.

/' Fortalecer la capacidad, tanto individual como colectiva del talento humano, para
afianzar sus conocimientos, habilidades y actitudes que redunden en un mejor
desemperio de sus actividades y el logro de los objetivos institucionales.

+/ Generar através del proceso de Induccion, un entorno que permita iniciar al talento
humano en su integracién a la cultura organizacional, al sistema de valores de la
entidad, e instruirlo en los mecanismos del servicio publico, con base en aspectos
como la misién, vision, objetivos estratégicos, procesos procedimientos, protocolos y
guias de la entidad y crear sentido de pertenencia hacia la misma.

v/ Reorientar a través del programa de Reinduccion la integracién del talento humano
a la cultura organizacional en virtud de los cambios producidos en la plataforma
estratégica, mision, visién y politicas institucionales, facilitando un mayor sentido de
pertenencia e identidad con la institucion.

+/ Promover las actividades de capacitacion y formacion del Talento Humano del
Hospital, orientadas 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 su desarrollo profesional y el mejoramiento
en la prestacion de los servicios.

v Responder a las necesidades del Talento Humano frente a los procesos de
capacitacion y formacion, de acuerdo con los resultados generados por la encuesta
aplicada, como aporte al fortalecimiento de las competencias, habilidades y aptitudes,
en busca de crear talento humano calificado.
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« Promover el desarrollo integral del recurso humano y el afianzamiento de una ética
del servicio publico.

5. ALINEACION ESTRATEGICA.

El Plan Institucional de Capacitacion 2026 se encuentra alineado con la segunda linea
estratégica del Plan de Desarrollo Institucional 2024-2028, denominada:

“En Alianza por un buen gobierno y equilibrio financiero’.

Adicionalmente el PIC hace parte del cumplimiento de los lineamientos establecidos en
el Eje de Acreditacion de “Cultura Organizacional”, y de la Dimensién de Talento Humano
en el Modelo Integrado de Planeacion y Gestion — MIPG.

6. DIAGNOSTICO INSTITUCIONAL DEL PLAN DE
CAPACITACION.

El Plan Nacional de Formacion y Capacitacion 2023-2030 busca establecer una vision
sobre cémo debe ser el servidor publico en el marco de un Estado abierto para orientar
las tematicas hacia la busqueda de ese perfil ideal. En este contexto, la visién de futuro
es la identidad del servidor publico que se quiere forjar a través de la formacion y la
capacitacion, soportada en una serie de variables tales como: Politica de Estado, Cultura
de la ética, la probidad y la integridad, los valores del servidor publico, la vision de
desarrollo y equidad.

La priorizacion tematica que se ofrece a las entidades publicas se construye sobre la
base de las capacidades y conocimientos referidos en el Plan y se incorporan los ejes
tematicos que agregaran valor a la formacion capacitacion de las y los servidores
publicos, y con ello contribuir a su desempefio mediante el desarrollo integral y la
orientacién del ejercicio de sus funciones.

Para la adopcion de los nuevos Ejes Tematicos sugeridos por el Departamento
Administrativo de la Funcion Publica en el PNFC 2023-2030, el Hospital determiné
mencionar estos en el PIC 2026 con el propdsito de mirar a futuro su posible
implementacion dependiendo de la asignacion de recursos y asignacion presupuestal.

Como nuevos ejes tematicos propuestos por el DAFP se tiene:
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EJE 1. Paz Total, Memoria y Derechos Humanos.

Se orienta hacia la transformacién institucional y cultural de servidores publicos, a partir
de un direccionamiento politico capaz de redimensionar su universo simbadlico y propiciar
escenarios de construccion de paz y la garantia de los derechos. Lo anterior, responde
al papel fundamental que tienen las administraciones publicas en la construccion de la
paz en una sociedad, ya que son las encargadas de gestionar y coordinar politicas
publicas y servicios que impactan directamente en la convivencia y el bienestar de la
poblacion.

EJE 2. Territorio, Vida y Ambiente.

Este eje esta dirigido a servidoras y servidores publicos, con el fin de interpretar y
comprender los territorios como constructo social, sustento material y simbdlico de las
relaciones entre sociedad y naturaleza. Lo cual facilitara observar el territorio como una
categoria conceptual y analitica de la geografia humana, donde se denota una porcion
del espacio geografico en la cual se pueden identificar y coexisten armoniosa o
contradictoriamente las manifestaciones de las relaciones de poder, relaciones que se
ejercen de diversas formas y a través de diversos medios, expresandose en
espacialidades y territorialidades, donde el poder es ejercido a través de instituciones,
personas, organizaciones, colectivos o comunidades.

EJE 3. Mujeres, Inclusién y Diversidad.

Este eje propone cualificar las capacidades del talento humano de las entidades publicas,
en el enfoque de género, interseccional y diferencial para la mejora continua de la gestion
publica y su desarrollo, en el marco de la Ley 2294 de 202329, para lograr las cinco
transformaciones propuestas en pro de la construccion de un nuevo contrato social para
alcanzar una cultura de paz.

EJE 4. ENCUESTA IDENTIFICACION DE NECESIDADES.

En este sentido y en funciéon de identificar los procesos de capacitacion a ser
implementados en la vigencia 2026, se aplico a través de medio electronico a todo el
talento humano del Hospital, una Encuesta de Identificacion de Necesidades la cual se
estructuré con base en algunos ejes tematicos del Plan Nacional de Formacion y
Capacitacion 2023-2030 definido por el Departamento Administrativo de la Funcién
Publica.
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De acuerdo con los resultados obtenidos, se logroé identificar los temas que tuvieron una
mayor aceptacion entre el talento humano encuestado en relacién con cada uno de los

ejes definidos.

Inicialmente se plantearon preguntas de tipo general, con el proposito de identificar la
percepcion frente a los procesos de capacitacion realizados, asi como metodologias y
herramientas utilizadas para su difusion por parte del Hospital.

La Encuesta de Identificacion de Necesidades fue atendida por un total de setecientas
cuarenta y un (741) personas de un total de dos mil setecientas (2.700), contando con la
participacion del 27,44% del total del talento humano que labora en la institucién.

Resultados.

Aspectos generales.

Considera gue jos procasos de Capacitacion permiten uaza adecuada

adaptacion al desempefio de su jaber?.

Las capacitaciones realizadas por 8l Hospital me pamitan conocer

de forma clara les objetives, politicas ¥ insamisntes
institucionales?.

72.82%
‘< Y
7385%
e
.
2108% o . 2108% o3y, ’ 1.85%
L% y g Poang
— e
Afgo de Algo =n Huy de #Muy en
Algo d A Muy de ©
trind dsammuond e des oeant acuercdp desacuertdo acuerde  desacuerdo
Qi L) nAs >
Cansidera que los p de cap pr una cuftura de
aprendizajs institucional? 32,45%
32 26%, [
75,85%
- 19,85%
P> il
R ey U 200%
h’ D A 9.23%
e
Algoe de Algoen Muy de #uy en H
CapaTiaciones Cursoyg en inea FPlatatorma E- Talzre
virtusles Laaming prazanclates

Las jornadas de capacitacion y educacion son suficientemente flexibles

45,05%

Algo de
acuerdo

para ajustar tu horario de trabajo?

3516%
15,38%
| ‘ 4,40%
Algo en Muy de Muy en
desacuerdo acuerdo desacuerdo
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EJE 5. Transformacion Digital y Cibercultura.

Tecnologia y sociedad. . 4,40%

Mejoramiento de la comunicacion. : 19,78%
intstigencia Artticiar. (R

47.25%
Comunicacion y lenguaje tecnolégico : 13,19%

Automatizacion de procesos. - 15,38%

EJE 6. Probidad, Etica e Identidad de lo Publico.

Ver las injusticias que enfrentan otros{as) y -_ o
los limites que ello implica en la libertad 9,89%
para todos (as) 28 57%

——— ]

Programacion Neurolingiiistica asociada al _ 24,18%

entorno publico.

Habilidad de relacionarse uno mismo(a) con _ 18,68%

la colectividad, la comunidad, la familia.

Comunicacion asertiva y Lenguaje no )f 18 68%
verbal. '

EJE 7. Habilidades y Competencias.

Orientacion al servicio. 12,09%

Herramientas para estructura el

ars 14,29%
conocimiento.

Estrategias para la generacién y promocién
del conocimiento.

|

38,46%

Diseno centrado en el usuario. 13,19%

Cultura organizacional orientada al _21 98%

conocimiento.
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De la encuesta para la identificacion de necesidades realizada a los colaboradores que
prestan sus servicios a traveés de terceros contratados, se identificaron temas de aspecto
general que sugieren sean abordados en los procesos de capacitacion.

Que tipo de habilidad considera necesaria para sentirse mas seguro y
eficiente en su sitio de trabajo.

Mejoramiento en habilidades de gestiony
liderazgo.

Mejoramiento en habilidades de
comunicacion.

Fortalecimiento de habilidades para el
trabajo en equipo.

Desarrollo de habilidades técnicas.

Temas en los cuales estaria interesado (a) en capacitarse

Implementacion de herramientas para el
fortalecimiento de la atencién con enfoque
diferencial.

Implementacion de metodologias para la
Humanizacién del servicio.

Apropiacion y uso de la tecnologia.

) 15,23%
) 22,00%
J
46,92%
) 15,85%
D -
24,46%

Identificacion temas Transversales a los procesos.

Adicionalmente a la aplicacion de la encuesta de identificacion de necesidades, se
coordin6 desde las areas de Aseguramiento de la Calidad, Planeacién y Talento Humano
con los diferentes procesos transversales misionales y de apoyo del Hospital, la
identificacion mediante el diligenciamiento de una plantilla de los temas de interés general
que deben ser incluidos en el Plan Institucional de Capacitacion.

El resultado de la plantilla para la consolidacion de los procesos de capacitacion
transversales a unidades misionales como de apoyo del Hospital, se encuentra en el

Anexo 2 del presente Plan.
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7. PROGRAMAS DERIVADOS DEL PLAN DE CAPACITACION.

El PIC plasma las actividades de formacién y capacitacién que desarrollardn durante el
afio 2026, comenzando por describir el proceso de induccion hasta el desarrollo del
componente de capacitacion.

> Conocimiento Béasico.

Son los conocimientos requeridos para favorecer el proceso de adaptacion del
nuevo empleado en relacion con los aspectos generales de la Institucion y de los
aspectos especificos de su puesto de trabajo, asi como fortalecer el sentido de
pertenencia de los empleados hacia la cultura organizacional de la Institucion a
través de los procesos de induccion general, induccion o entrenamiento especifico
y reinduccién.

Induccion General:

El programa de induccion tiene por objeto iniciar al Colaborador en su integracion, a la
cultura organizacional, al sistema de valores de la entidad, familiarizarse con el servicio
publico, instruir acerca de la mision, visidn y objetivos institucionales y crear sentido de
pertenencia con la Institucién. Este programa se realiza cada vez que ingresa un
Colaborador a la entidad, a través de una estrategia donde se integra a los Colaboradores
y los Médulos a tratar, tales como:

« Direccionamiento estratégico
e Organigrama

Mapa de procesos

Filosofia Institucional
Responsabilidad Social
Politicas Institucionales

[ J
[ ]
[ J
[ ]
+ Gestion de la Informaciéon

+ Gestién ambiental

+ Sistema de Informacién y atencion al usuario

+ Sistema Obligatorio de Garantia de Calidad (HABILITACION - PAMEC -
INDICADORES - ACREDITACION - PROCESO DE AUTOEVALUACION)

+ Humanizacion.

+ Seguridad del Paciente

« Seguridad y Salud en el Trabajo.
+ Gestion del Talento Humano.

« Mapa de Riesgos
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+ Control de Infecciones.

+ Cultura San José

+/ Cadigo de Integridad y de servicio Publico
+ Docencia Servicio

+/ Participacion Social en Salud

+ Atencion con enfoque diferencial.

+/ Mecanismos de Control Social.

Los temas estan sujetos a modificaciones de acuerdo a los cambios o necesidades
organizacionales.

Gestién de la Docencia: Los médulos que se tratan en la Induccién General del PIC son
socializados y evaluados en el Programa Red -2 de Docencia Servicio.

Este proceso cuenta con dos modalidades:

1. Presencial: El equipo destinado para realizar el proceso de induccién
abordara los temas mediante estrategias pedagdgicas que permitan una
mayor adherencia a los procesos institucionales promoviendo un mayor
sentido de pertenencia con el hospital. Mediante una guia de apoyo digital
se presentaran los temas para revision y estudio de la informacién por parte
de los colaboradores y que serd evaluada formalmente en el aplicativo
“Gestion del Talento Humano”. Las evidencias del proceso contendran,
registro fotografico y listados de asistencia.

2. Virtual: Mediante el ingreso al aplicativo “Gestion de Talento Humano” los
colaboradores nuevos que hayan cumplido con la modalidad presencial
revisaran la informacion previamente socializada para su estudio y posterior
evaluacion.

La evaluacion contiene 10 (Diez) preguntas aleatorias extraidas del banco
de preguntas, de las cuales debera tener como minimo 7 (Siete) correctas,
cada colaborador tendra 3 (Tres) intentos de evaluacion.

Induccion o Entrenamiento Especifico: Este proceso cuenta con estrategias que
garantizan el cumplimiento de la responsabilidad encomendada al Colaborador para
lo cual se dard cumplimiento al procedimiento establecido por la Entidad. La
Induccion especifica consta de una etapa tedrica y una practica:
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Etapa teorica: Se facilita la documentacion pertinente del servicio al cual va a
ingresar el colaborador (Guias, protocolos, procedimientos, manual de perfiles y
competencias entre otros).

Etapa préactica: El coordinador del area y el representante legal evalta y certifica
el proceso de induccion especifica de acuerdo al nUmero de horas estipuladas por
el hospital y a los requisitos contractuales con asociaciones sindicales u otras
personas juridicas.

Reinduccion: El programa de reinduccion esta dirigido a reorientar la integracion
del Colaborador a la cultura organizacional en virtud de los cambios producidos en
cualquiera de los asuntos a los cuales se refieren sus objetivos. Los programas de
reinduccién se impartiran a todos los Colaboradores dos veces por afio, segun
disponibilidad de recursos autorizados por la alta gerencia.

El programa de Reinduccion esta dirigido a:

« Reorientar la integracion del Colaborador a la cultura organizacional en virtud de
los cambios producidos en la entidad, fortaleciendo su sentido de pertenencia e
identidad frente a la Institucion.

+ Informar a los Colaboradores sobre la reorientacion de la mision institucional, lo
mismo que sobre los cambios en las funciones de las dependencias y de su puesto
de trabajo.

+ Ajustar el proceso de integracion del Colaborador al sistema de valores deseado
por la organizacion y afianzar su formacion ética.

+ Fortalecer el sentido de pertenencia e identidad de los Colaboradores con respecto
a la entidad.

«/ Actualizar a los Colaboradores en todo lo relacionado con las normas y las
decisiones para la prevencion y supresion de la corrupcién, asi como informarlos
de las modificaciones en materia de inhabilidades e incompatibilidades de los
servicios publicos.

+ Informar a los Colaboradores acerca de nuevas disposiciones en materia de
administracion de recursos humanos.

Si bien es cierto que la Circular Externa Numero 100-10 de 2014 emitida por el
Departamento Administrativo de la Funcion Publica (DAFP) establece que los
contratistas son considerados colaboradores de la administracion, y por lo tanto no tienen
derecho sobre la oferta de capacitacion que haga el entidad por su forma de vinculacion,
estos podran incluirse en los programas de Induccién y Reinduccion, como parte del
proceso de alineacién a la cultura organizacional y de acercamiento a los procesos y
procedimientos a través de los cuales se da la gestidon, encaminado a conocer de las
herramientas y sistemas de informacién con los que cuenta la entidad.
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> Conocimiento Intermedio.

Son los conocimientos identificados por los servidores y colaboradores a través de
instrumentos de evaluacion como encuestas, en los cuales se eligieron temas a
capacitar con enfoque priorizado en los cuatros ejes (Gestion del Conocimiento y
la Innovacién, Creacion de Valor Publico, Transformacion Digital, Probidad y Etica
de lo Publico).

> Conocimiento Especifico.

Son los conocimientos requeridos normativamente mediante la Resolucion 3100
de 2019 “Por la cual se definen los procedimientos y condiciones de inscripcion de
los prestadores de servicios de salud y de habilitacion de los servicios de salud y
se adopta el Manual de Inscripcion de Prestadores y Habilitacion de Servicios de
Salud.”

8. METODOLOGIAS Y ESTRATEGIAS.

El Modelo Integrado de Planeacion y Gestion MIPG concibe al Talento Humano como el
activo mas importante con el que cuentan las entidades y, por lo tanto, como el gran factor
critico de éxito que les facilita la gestion y el logro de sus objetivos y resultados. El talento
humano, es decir, todas las personas que laboran en la administracion publica, en el
marco de los valores del servicio publico, contribuyen con su trabajo, dedicacion y
esfuerzo al cumplimiento de la mision estatal, a garantizar los derechos y a responder las
demandas de los ciudadanos.

Para el logro de las metodologias y estrategias del Plan Institucional de Capacitacion
para la vigencia 2026, el Hospital Universitario San José de Popayan Empresa Social del
Estado, coincide y se ajusta al Plan Nacional de Formacion y Capacitacion 2023-2030 el
cual, establece los lineamientos que deben seguir las entidades publicas para orientar la
formacién y la capacitacion, inicialmente desde el alcance normativo de la misma y la
articulacion con la misiéon de la capacitacion en la gestion estratégica del talento humanao.

Con base en las disposiciones normativas, la formacion y capacitacion del talento
humano son el pilar fundamental de la planeacion estratégica para la 6ptima gestion y
desemperio institucional, de alli la importancia de definir lineamientos claros para la
adecuada implementacion de un modelo de gestion por competencias con enfoque la
mejora continua, la calidad y el desarrollo del servicio publico.
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Componentes del Sistema Nacional de Capacitacion.

[ SISTEMA NACIONAL DE CAPACITACION \
(Decreto Ley 1567/98)

l Disposiones. f
legales

Recursos

Aumento de las
capacidades y

habilidades del
servidor publico

1 !
) 1
1 |
' [
A\

\ Principios - Objetivos - Definiciones j

Fuente. Documento Plan Nacional de Formacién y Capacitacion 2023-2030 DAFP
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Se debe entender que la formacion y capacitacion hacen parte del proceso estratégico
para el desarrollo organizacional del talento humano, promoviendo por ende la cultura de
las entidades orientada a la gestién del conocimiento y la informacion que producen, asi
como impulsando el fortalecimiento del aprendizaje organizacional que se consolida
mediante la preservacion de la memoria institucional al identificar las buenas practicas y

lecciones aprendidas.

Esquema de aprendizaje organizacional para las entidades publicas.

Necesidades Nuevas  Diseno de Diseno de
grupos de valor practicas programas programas
Aprendizaje '

TR organizacional
Conocimiento
externo
_—) Generar
Aprendizaje conocimiento

)

> -
-]

(Cémp mejorar el Acceso al g é grupal
desempefio? conocimiento g E
= v

O Aplicar lo
@ aprendido

Aprendiczaje
individual Mej;)rar

|

C

Conocimiento
interno

Técito Explicito
¢Cémo lo hace la ¢Qué hace la organizacién?
persona? (Productos y servicios)

Fuente. Documento Plan Nacional de Formacion y Capacitacion 2023-2030 DAFP
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Es asi como la priorizacion tematica para la elaboracion y desarrollo del PIC del Hospital
Universitario San José vigencia 2026, se construye sobre la base de las capacidades y
conocimientos referidos en el Plan Nacional de Formacién y Capacitacion 2023-2030,
incorporando ejes tematicos que agregaran valor al desarrollo y fortalecimiento de las
capacidades y competencias del talento humano, y con ello contribuir a su desempefio
mediante el desarrollo integral y la orientacion del ejercicio de sus funciones.

Ejes tematicos.

Territorio, Viday = Y rreeeeeeeeens : CTTERIS Paz Total, Memoria y
Ambiente . Derechos Humanos
Habilidades y o Mujer, Inclusién y
C Competencias ) ( PNFC > diversidad
Etica, probidad e ; ., Transformacién Digital y
identidad de lo Publico /o eeemmnene - we " Cibercultura

Fuente. PNFC 2023-2030 DAFP
El nuevo Plan incluye los siguientes ejes tematicos:

Eje 1. Paz total, Memoria y Derechos Humanos.
Eje 2. Territorio Vida y Ambiente.

Eje 3. Mujeres, inclusion y diversidad.

Eje 4. Transformacion Digital y Cibercultura.

Eje 5. Probidad y Etica e identidad de lo Publico.
Eje 6. Habilidades y Competencias.

EJE 1: Paz Total, Memoria y Derechos Humanos.

Se orienta hacia la transformacién institucional y cultural de servidores publicos, a partir
de un direccionamiento politico capaz de redimensionar su universo simbaolico y propiciar
escenarios de construccion de paz y la garantia de los derechos.
Lo anterior, responde al papel fundamental que tienen las administraciones publicas en
la construccion de la paz en una sociedad, ya que son las encargadas de gestionar y
coordinar politicas publicas y servicios que impactan directamente en la convivencia y el
bienestar de la poblacion.
Paz Total es la apuesta para que el centro de todas las decisiones de politica
publica sea la vida digna, de tal manera que los humanos y los ecosistemas sean
respetados y protegidos.
Se trata de generar transformaciones territoriales, superar el déficit de derechos
econdémicos, sociales, culturales, ambientales, y acabar con las violencias
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armadas, tanto aquellas de origen sociopolitico como las que estan marcadas por
el lucro, la acumulacion y el aseguramiento de riqueza.

Para garantizar que las entidades publicas tengan capacidad de atencién integral a las
necesidades derivadas de la arquitectura institucional para la paz y de las exigencias
ciudadanas para la no repeticion, se debe asegurar que servidoras y servidores publicos
del pais apropien los conocimientos y recomendaciones para una gestion publica con
enfoque basado en Derechos Humanos.

Tematicas Sugeridas.

Tematicas Sugeridas

© Historia social. politica y econdmica © Desarme, desmovilizacidon
del conflicto armado y reintegracién
©La paz esencia del Gobierno o Justicia transicional
o Construccidon de paz © Reforma institucional para la paz
© Acuerdoe final 2016 y marco ° Reparacion a las victimas

normativo para ia paz

o Gobernabilidad para la paz © Rendicidon de cuentas de los acuerdos de paz
o Desarme, desmovilizacidn © Acceso a la justicia
y reintegracion = Reconciliacién y la resolucidn pacifica de
© Proteccidn y cuidado de las vidas conflictos
© Madelos de seguimiento alainversion 2 Promocidn y proteccion de los derechos
publica y medicién del desempeno humanos
© Construccién de indicadores © Lenguaje concordante y no discriminacién
© Evaluacidn de politicas publicas © Reparacién
© Esquemas asociativos territoriales < Cultura de 1a paz
o Andlisis de impacto normativo sobre @ Participacion ciudadana
paz © Didlogo caudadano
o Tramites de paz o Seguridad humana
© Didlogo y la cooperacdn: 2 Acceso a servicios bdsicos como la
intergeneracionales salud. la educacién y |a vivienda, que son
© Desigualdad y la exclusion social fundamentales para una vida digna y para

reducrr Ias desigualdades

o Sentido y funcidn del servidor en el © Transversalizacion del enfoque de paz,

gobiermo del cambio memaoria y proteccion de ias vidas las
o Participacion ciudadana en el disenc politicas pdblicas
e implementaciéon de politicas © Resolucion/mitigacién de conflictos

publicas o Comunicacidn interpersona
o Marco de politicas de transparencia y © Construccion de redes
gobemanza publica

(Fuente PNFC. 2023 -2030J

Fuente. PNFC 2023-2030 DAFP

EJE 2: Territorio, Vida y Ambiente.

Este eje esta dirigido a servidoras y servidores publicos, con el fin de interpretar y
comprender los territorios como constructo social, sustento material y simbdlico de las
relaciones entre sociedad y naturaleza. Lo cual facilitara observar el territorio como una
categoria conceptual y analitica de la geografia humana, donde se denota una porcion
del espacio geogréafico en la cual se pueden identificar y coexisten armoniosa o
contradictoriamente las manifestaciones de las relaciones de poder, relaciones que se
ejercen de diversas formas y a través de diversos medios, expresandose en
espacialidades vy territorialidades, donde el poder es ejercido a través de instituciones,
personas, organizaciones, colectivos o comunidades.



PLAN INSTITUCIONAL DE Codigo: PLA-TLH-01 QEE%E\EE
CAPACITACION 2026 Version: 01 | Pagina 24 de 37 e

SOCIAL DEL €5TADO
POPAYAN

El concepto territorio en su dimension simbolica hace referencia a las percepciones
o valoraciones, a las representaciones que devienen en acciones y que imprimen
sentidos a las practicas de sus usuarios-habitantes-ocupantes que hacen parte del
proceso de configuracién de estos espacios geograficos, lo que estaria denotando
la dimensidn cultural de este espacio geografico en la medida que alli se relacionan
elementos referentes de identidades y que conforman la dimensién sociocultural
del territorio.

El objetivo es generar en las y los servidores publicos la compresion de las
representaciones de caracter historico, econémico, cultural, entre otras, que se producen
en el territorio a través de metodologias etnograficas participativas que indagan la
produccion de sentidos que se establecen en las relaciones comunicativas entre territorio
y sociedad. Se busca implementar la vision de reordenamiento territorial en funcion de su
unidad minima, la cuenca hidrogréfica, que retoma la apuesta por la vida y sus derechos
ambientales.

Tematicas Sugeridas.

Temadticas Sugeridas

o Espacio, lugar y territorio, o Cartografia participativa y cartografia social

©imaginarios y territorio. en |la gestion y planificacion del territorio,

oCapacidades y potenaalidades © Enfoque critico en la produccién de
poblacionales y territoriales. territorios y territonalidades,

oDesarrollo enddgeno y desarrollo o Formulacion de planes y proyectos desde el
desde lo local. mapeo participativo.

o Politicas publicas en la gestién o Sistemas de Informacién Geografica en la
socio-territorial, estion territorial,

o Energias limpias y conflictos o Reconocimiento de los impactos del
socioambientales, conflicto armado en los Terntorios.

o Cambio Climdtico y desafios desde
la ciudadania.

oincrementos sustanciales en la 2 Promocidn de la convivencia, La Paz y los
productividad, Derechos Humanos.

© Minimizacién de costos. o Territorialidades en clave con |a paz.

o Mejoramiento de la comunicacion, © Cambio climatico.

2 Ruptura de fronteras geogrificas. © Faltan temdticas de medio ambiente.
o Capacidad de gestién de
conflictividades territonales.

olLenguaje claro y comprensible. o Orientacidn al servicio.

oServicio al ciudadanao. © Flexibilidad y adaptacién al cambio.

o Priorizacién de la inversidn social. 9 Gestion por resultados.

9 Participacién cudadana en el disefio  © Formas de interaccion,
e implementacidn de politicas o Comunicacidn asertiva y no violenta,
publicas. © Diseno centrado en el usuario,

o Comunicacion y lenguajes comunes.  © Adaptabilidad al cambio.

o Arte y Creatividad. 9 Capacidad de gestion de conflictividades

©Promocién de la convivencia, La territoriales.

©Paz y los Derechos Humanos con © Promocidn de la convivencia. La Paz y los
enfoque terntorial. Derechos Humanos con enfoque territorial,

o Comunidades de interés en la o Garantia de la participacion de mujeres,

estion territorial. diversidades sexuales y comunidades de

o Goce del espacio y tiempo. interés en la gestién territorial.

©Pensamiento holisticolcomplejof o Reconocimiente de los impactos del
sistémico. conflicto armado en los territorios.

(Fuente PNFC. 2023-2030 ) & Creacién en equipe.

Fuente. PNFC 2023-2030 DAFP
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EJE 3: Mujeres, Inclusién y Diversidad.

Este eje propone cualificar las capacidades del talento humano de las entidades publicas,
en el enfoque de género, interseccional y diferencial para la mejora continua de la gestion
publica y su desarrollo, en el marco de la Ley 2294 de 2023, para lograr las cinco
transformaciones propuestas en pro de la construccion de un nuevo contrato social para
alcanzar una cultura de paz, en donde la vida en dignidad y el cuidado de la casa comun
sea el foco del desarrollo y fortalecimiento institucional.

Para desarrollar este eje es importante conocer algunos conceptos en funcion de la
propuesta de transversalizacion. El género es una categoria de analisis que permite
entender las formas en que las personas construyen sus identidades con base en la
diferencia sexual, pero sin que esta sea un determinante de dicho constructo. Y la manera
en que dichas identidades interactian, se organizan y participan en la sociedad. De igual
forma el enfoque de género permite tejer relaciones desde la resignificacion de “la
historia, la sociedad, la cultura y la politica desde las mujeres y con las mujeres” 31
evidenciando los elementos que constituyen los mecanismos de opresion y desigualdad
que rodean las relaciones sociales hegemaonicas contra las mujeres, las infancias, los
pueblos étnicos, la discapacidad, la sexualidad, y todo lo que no obedezca a los términos
del patriarcado blanco, heteronormativo y capitalista.

Las mujeres en sus diversidades ocupan un lugar central como agentes de ese cambio
propuesto, ya que lograr una Colombia potencia mundial de la vida no es posible si no se
garantiza el goce de los derechos sociales, econémicos, culturales y politicos, una vida
libre de violencias y el cierre de brechas y desigualdades de género, etnia, clase,
orientacién sexual y discapacidad entre otras. Por ultimo, es importante mencionar las
recomendaciones de la OCDE 39 para seguir trabajando por la igualdad de género:
abordar los estereotipos de género, alentar la participacion de las mujeres en el mercado
laboral (distribucion justa del trabajo remunerado y no remunerado entre hombres y
mujeres), mejorar la representacion de las mujeres en el proceso de formulacién de
politicas en todos los sectores y areas de accién publica y garantizar la recopilacién de
datos desagregados por género.

Temaéaticas Suqgeridas.

HOSPITAL

UNIVERSITARIO

SAN JOS€E
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Temdticas Sugeridas

que han materializado I3 exigencia
y garantia de los derechos de
las muperes, las personas con
discapacidad y los pueblos
Justicia de género, étnica y racial

o Conceptos claves de los enfoques
de género, interseccional y
diferencial en el marco de garantia
de derechos

© Violencias basadas en género

© Decolonialidad y epistemologias.

© Acciones afirmativas que

© Pianificacién de proyectos con
perspectiva de género

© Administracién ptblica inclusiva y
desde el amor eficaz

© Andlisis con datos desagregados

© Mecanismos de disefio, monitoreo
y evaluacion de las politicas
publicas con enfogue de género,
interseccional y diferencial

¢ Comunicacion asertiva

o Pensamiento critico y estratégico
2 Respeto por la diversidad

o Condencia de |as desigualdades
oEmpatia

o Creatividad

© Apertura a los cambios

2 Marcos normativos e institucionales

contribuyan a escenarios incluyentes

S Las luchas de las mujeres desde of
movimiento social y feminista por la
igualdad de género y la garantia de
derechos en sus diferentes etapas y
caracteristicas desde una perspectiva
sociohistdrica y politica

© Discriminacién por género, raza, etnia,
discapacidad, aclo de vida, identidades
diversas no hegeménicas.

© Cuidado y equidad en el marco de les
derechos,

o Liderazgo femenino.

© Generar estadisticas con enfoque de género

© Autodiagnéstico {medir estado actual de las
brechas de género en la entidad)

o Protocolos de pravencidn, atencién y
proteccion de violencias y discriminaciones

o Ruta de empleabifidad para las personas
con discapacidad

o Merito ¢ inclusion y diversidad

o Didlogo social

© Resolucdn de conflictos

o Resdiencia

©Tolerancia cero a I3 violencia de ?éncro

© Reconocer un cambio actitudina Yy
profesional propio vinculado a la integracién
del enfoque de género en el quehacer diario

((Fuente PNFC. 2023-2030)

Fuente. PNFC 2023-2030 DAFP

EJE 4: Transformaciéon Digital y Cibercultura.

La transformacion digital es el proceso por el cual las organizaciones, empresas y
entidades reorganizan sus métodos de trabajo y estrategias en general para obtener mas
beneficios gracias a la digitalizacion de los procesos y a la implementacion dinamica de
las tecnologias de la informacion y la comunicacion de manera articulada con y por el ser
humanao.

En esta era de cambios provocados por la influencia de las tecnologias de la informacion
y las comunicaciones (TIC) surgen nuevos conceptos inspirados en el uso de las TIC
como herramientas transformadoras de los procesos tradicionales, de esta manera,
desde el Gobierno nacional se generan lineamientos alrededor de la transformacion
digital de la sociedad y del Estado.

Las tecnologias de la informacion y las comunicaciones (las nuevas tecnologias
disruptivas y los sistemas interconectados que almacenan, gestionan y analizan
informacion, entre otros) han impactado, practicamente, todos los sectores de la vida
cotidiana de las empresas privadas y empiezan a adoptarse en el sector publico, pues
ofrecen una solucién para generar bienes y servicios publicos con mayor calidad y
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menores costos e incluso permiten ampliar el alcance de los servicios mediante las TIC,
lo cual reduce costos transaccionales para la ciudadania en el momento de acceder a

dichos servicios publicos.

A través del documento CONPES 397542, se adoptd la politica nacional para la
transformacion digital e inteligencia artificial, con el fin de aumentar la generacion de valor
social y econémico a través del uso estratégico de tecnologias digitales enfocada en:

- Disminuir las barreras que impiden la incorporacién de tecnologias digitales en los

sectores publico y privado.

- Crear condiciones que estimulen la innovacion digital en los sectores publico y

privado.

- Fortalecer las competencias del capital humano para los retos de la Cuarta

Revolucion Industrial.

- Desarrollar las condiciones que promuevan el avance de la inteligencia artificial en

el pais.

- Construir estrategias unificadas para asuntos claves de la Cuarta Revolucién

Industrial y la Industria 4.0.

Tematicas Sugeridas.

Temdticas Sugeridas

SNsturaleza y evoluciin de la
tecnoiogla

0 Solucidn de problemas con
tecnalogias

& Tecnoiogia y sockedad

¢ Big Data

S ADrOpRacioN y wso de 1 tecnologia

S Desarrolo de competencias digitales

© AUOMAtiZacon g procesos

& Minimizaciin de costos

O M@jor amiento do 13 COmMuUnCacion

o Ruptura de fronteras geogrificas

o Maximizacin de la eficencia

oincrementos sustanciales en la
productividad

Sinstrumentos de georreferenciacidn
Para la planeacion y o ordenamuento
terrtorial

o Operaciin de sstemas oo
informacion y plataformas
LOCNOISGCas para 1a gestidn de
datos

& Comunicacion y lenguaje
tecnoidgo

o Creatividad

o E8ca on of contexto dhgital y de
manejo de datos

o Mangjo ¢ol Sampo

o Pensamiento Sistémico

S Trabajo en equipo

S Cuarta Revoiucion Industrial

o Smart Cities

S Gobierno Digaal

© Industria 4.0, y su relacdn con of Estado
0 Perspoctiva mtarnacona

© Nueva normalidad

o Normatedad vigente en el comtexto del

servidor publico 40

S Alencidn o mayor calidad, oportursdad v

0 Segundad digits

% Interoperateiviad

© Trabago virtua

© Teletrabajo

O Automatizackin de procesos

o Anaiitica do Datos

S Programacién en Python y R

O Mangjo de tecnciogia Blockchan

© Razonamiento analitico

9 Smart Cities v su refacidn con ¢l Estado

o Cibercultura

S Segundad digital y de |a informacion

o Etica en la 1A

o Adaptacidn o cambio

& Resolucidn de confiictos - Autonomda en

toma de decitiones, rabajo colaborativo y
en equipo

[ Fuerte PREC. 2023.2030 )
Lo Laiap 2o}

Fuente. PNFC 2023-2030 DAFP

EJE 5: Probidad, Etica e Identidad de lo Publico.
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El entendimiento de lo que cada servidor publico debe llevar en su corazén y en su
raciocinio, parte de lo que Bloom plante6 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 otro lado, todo ser humano busca
mejorar y proteger su identidad.

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 que una identidad es todo
aguello que hace lo que una cosa o algo sea. En tal sentido, constituye una propiedad de
los actores, que son todas las entidades publicas motivacionales y conductuales de lo
que representa el servir desde el sector publico para que Colombia y su sociedad sean
cada dia mejores.

El comportamiento ético debe estar presente en la planeacién estratégica de cada
entidad, cuando la identificacion de los problemas y necesidades de sus grupos de valor
se hace considerando enfoques diferenciales y de género, en una gestion responsable
de los recursos naturales, entendiendo asi que ética es actuar con responsabilidad social,
garantizando un planeta con entidades sdlidas y sostenibles con acceso a recursos
naturales para las generaciones futuras.

La probidad, ética e identidad de lo publico debera garantizar la defensa de los derechos
humanos vy la inclusiébn de sectores sociales marginados histéricamente; diversidades
sexuales, mujeres, joévenes, adultos mayores, pueblos étnicos y nifios, nifias y
adolescentes deberan ser sectores sociales que participen de la gestion publica y la
transparencia estatal.

Tematicas Sugeridas.

o Desarroliar fluidez en varias formas  © Utilizar narrativas, mdltiples perspectivas

de expresar ideas centrales a y fuentes primarias en |a creacion de
diferentes tipos de audiencia (p.¢j herramientas pedagdgicas
formal, no formal y comunidad ¢ Comunicacidn asertiva
educativa) o Valores del servicio publico (respeto,

o Conocimiento de diversas honestidad, compromiso, justicia, diligencia)
aproximaciones pedagogicas ¢ Programacion neurolinguistica asociada a

incluyendo filme, educacion popular,  entorno publico
narrativatestimonio, muitimedia,
histona oral, etc.

Fuente. PNFC 2023-2030 DAFP

" HOSPITAL

UNIVERSITARIO
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S Impactos psicoldgicos y emacionales 2 ldentidad nacional y del servicio publico

de la violencia o ldentificar acciones y aproximaciones
©Ver las injusticias que enfrentan gue Hamen |a atencion en torno a las
ootros (as) y los limites que ello desigualdades locales y globales

implica en |a libertad para todos (as)

o Conocimiento critico de los medios  ©Modelos de gestion y presupuesto
o Analizar |as raices e impactos onentado a resuitados
actuales de las fuerzas de © Gobiermno abierto )
denominacdn o Programas de Transparencia y Etica Pudblica
oIndagar fa identidad y las formas (PTET) y Sistemas de Gestion Antisoborno
desiguales de ciudadania en entidades publicas (Ley 2195 de 2022)
o PrinGipios de 1a Funcién Publica Integridad
o Politica de Integridad (Cédigo de © Objetividad
Integridad - Conflictos de Interés) o Transparencia
o Participacién cudadana y rendicién  © Honradez
de cuentas. o Imparcialidad

¢ Pianeacion con Enfoque diferencialy ©lLegalidad
responsabilidad ambiental

( Fuente PNFC, 2023-2030 )

Fuente. PNFC 2023-2030 DAFP

EJE 6: Habilidades y Competencias.

La administracion publica es la encargada de la planeacién, gestion, ejecucion y
evaluacion de los procesos a cargo del Estado. Por mandato constitucional, la funcién
publica colombiana debe estar orientada a resultados y, para ello, es necesario el disefio
de la cadena de valor (insumos, mapa de procesos, productos efectos e impactos) que,
de manera organizada, contribuyan al cumplimiento de los fines esenciales del Estado.
En ese sentido, la administracidén publica también es la responsable, entre otros aspectos,
de la gestion del talento humano con el que cuenta para la consecucién de sus metas y
el desarrollo de las obligaciones a su cargo.

Las condiciones de calidad y oportunidad del quehacer publico dependen, en gran
medida, de la planeacién, desarrollo y fortalecimiento de los aspectos asociados al ciclo
de vida de los servidores publicos (ingreso, desarrollo y retiro), por lo tanto, desde este
punto de vista, la gestién del talento humano debe ser innovadora y creativa, de tal
manera que llegue a ser aliada estratégica en el cumplimiento de la misionalidad de las
entidades.

Las competencias laborales se definen como la capacidad de una persona para
desempeiniar, en diferentes contextos y con base en los requerimientos de calidad

SAN JOS€E

SOCIAL DEL €
POPAYAN
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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.

A través de este eje, se pueden fortalecer o desarrollar competencias laborales, que
permitan complementar los avances que poseemos en la actualidad en esta materia de
y articular los componentes clave como la construccion de empleos tipo, de cuadros
funcionales y el diccionario o catdlogo de competencias para lograr en la gestion
estratégica del talento humano, un diferencial valioso que incremente el valor publico
desde el rol del servidor publico.

Tematicas Sugeridas.

Tematicas Sugeridas
S Pensamiento analitico o Creatividad ¢ innovacién
o Pensamiento critica © Gestion documental
< Comunicacion digital © Control internc Definiciones de las
2 Liderazgo en entormos digitales competencias de nivel jerdarquico

correspondientes

o Herrarmiantas para la obtencién de © Gestidn da procedimientos

resultados o Gestion de! Talente Humano por
o Comunicacion efectiva y asertiva Competencias
o Liderazgo efectivo o Guia referencial |lbercamericana de
© Gestion del desarrollo de las competencias
Mreonas @ Plan Nacional de competencias laborales en
o Resolucidn de conflictos el sector publico

o Catalogo de competencias funcionales

° Aprendizaje continuo o Trabajo en equipo

o Ornientacion a resultados o Adaptacién al cambio

o Oriemtacidn al usuario y a los o Resiliencia, Tolerancia
ciuvdadanos o Inteligencia emocional

o Compromiso con la organizacion S Comunicacion, iderazgo, trabajo en equipo,
resolucion de problemas y conflictos

((Fuente PNFC. 2023-2030)

Fuente. PNFC 2023-2030 DAFP

La implementacion de estas tematicas debe estar alineada con las competencias
laborales y la inclusion de valores institucionales en todos los servidores publicos y
colaboradores, adicional a ello orientar los esfuerzos hacia el fortalecimiento de
capacidades directivas que deben tener los lideres que cuentan con equipos de trabajo
bajo su direccién, aportando en el desarrollo de las competencias del talento humano.
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La Mision y Vision establecidas en el Plan Estratégico del Hospital, nos proyecta a ser
una institucion que cuenta con Talento Humano comprometido en la integridad, seguridad
y humanizacion del servicio, ademas de ser una institucion acreditada en salud mediante
un modelo de atencién integral, para lo cual se disefid un Plan Institucional de
Capacitacion incluyente, que plantea como metodologia articular el conocimiento
intrinseco con el que cuenta el recurso humano de la institucién y los ejes tematicos
planteados en el Plan Nacional de Formacion y Capacitacion 2023-2030 expedido por el
Departamento Administrativo de la Funcion Pdblica, apoyado en estrategias de
fortalecimiento de la Cultura Organizacional, dando prioridad a los procesos de Induccién
General, Induccion Especifica y Reinduccion, como pilares en la formacion de valores,
mejoramiento de las competencias, habilidades y actitudes del recurso humano de la
organizacion, mediante la implementacién de jornadas de capacitacion presencial,
talleres de formacion, uso de la plataforma E-Learning — Chamilo, cursos virtuales,
sesiones breves, medios digitales y audiovisuales.

9. DETECCION DE DESVIACIONES.

Para establecer posibles desviaciones durante la ejecucion del Plan Institucional de
Capacitacion 2026 del Hospital Universitario San José de Popayan Empresa Social del
Estado, se realizara acciones de seguimiento y evaluacion mediante el andlisis del
resultado que arrojan los indicadores y la contrastacion de la meta establecida para cada
uno de ellos.

Asi mismo, se adelantara un analisis de las metodologias implementadas en funcion de
la adherencia a las tematicas definidas en el Plan Institucional de Capacitacion 2026, con
el propdsito de establecer el impacto de estas en la calidad brindada durante el proceso
de atencidn y prestacion de los servicios a los usuarios y comunidad.

10.EVALUACION Y SEGUIMIENTO

Con el proposito de establecer el cumplimiento de los objetivos planteados dentro del
Plan Institucional de Capacitacibn 2026, se gestionard las siguientes acciones de
evaluacion y seguimiento:
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10.1. Mecanismos de Seguimiento.

HOSPITAL

UNIVERSITARIO

SAN JOS€E

Seguimiento. Se efectuara de manera permanente, con la aplicacion de encuestas (en

cada actividad interna).

Evaluacion. Se realizara trimestralmente por medio de la evaluacion cumplimento,
cobertura e impacto de la capacitacion con el fin de presentar conclusiones y

recomendaciones.

Esta fase comprende:

v Presentacion de informes trimestrales: ejecucion, resultados e impacto
con base en el indicador establecido, teniendo en cuenta:

Capacitaciones Internas: Implementar la encuesta de evaluacion de satisfaccion
cuantitativa y cualitativamente, para identificar tres (3) aspectos académicos:
metodologia, organizacién logistica y expositor.

- Capacitaciones Externas: Los jefes de area deberan solicitar un informe escrito
con el fin de verificar que los conocimientos adquiridos mediante las
capacitaciones del personal a su cargo han contribuido al mejoramiento de los
procesos de la Entidad.

- Cumplimiento: Se realizard& mediante el diligenciamiento de la matriz de
capacitaciones la cual hace parte integral del PIC como anexo.

v Presentaciéon de informe de asistencia: Cuando el colaborador reciba
capacitacion a través de seminarios, talleres, congresos, etc, debera presentar el
diploma que acredita haber recibido la capacitacion a la Oficina de Talento
Humano, para que haga parte de su hoja de vida.

10.2. Indicadores del Plan

El Plan Institucional de Capacitacion afio 2026 contara con los siguientes indicadores:
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INDICADOR

FORMULA DEL
INDICADOR

PERIODICIDAD

Cobertura

Esta determinado por el
(Numero de colaboradores
Capacitados / Namero Total
de Colaboradores) *100.

Trimestral

Ejecucion

Se establece por el (Numero
de Capacitaciones
Realizadas / Numero Total
de Capacitaciones
Programadas) *100.

Trimestral

Satisfaccién del personal
capacitado

Medir mediante encuesta la
satisfaccion del personal
capacitado. Criterios: aporte
al crecimiento personal y
profesional; aporte al
mejoramiento de la calidad
de vida laboral, aporte al
mejoramiento de
conocimientos técnicos,
aporte al desarrollo de
competencias, pertinencia
de la capacitacion, aporte
del docente o facilitador,
Evaluacion del docente:
conocimiento, aporte
técnico y  nivel de
comunicacion como
docente entre otros). Se
hace la encuesta una vez se
termina el ciclo de
capacitacion

Aplicacién de las encuestas
por cada ciclo de
capacitacion

Impacto

Se establece por el (NUmero
de Colaboradores que
tienen calificacion mayor al
90% / NUmero de
Colaboradores evaluados) *
100.

Aplicacion del test de

evaluacion.

> Indicador Induccion:
Lo determina el (Niumero de Personas con Induccion / Numero de Personas

Vinculadas o Contratadas) *100.
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> Indicador de Reinduccion:

Se define por el (NUmero de Personas con Reinduccién / Numero Total de
Colaboradores) *100.

10.3. Frecuencia de Evaluacion del PLAN DE ACCION.

El seguimiento y evaluacion al Plan de Accion del Plan Institucional de Capacitacion
vigencia 2026 se realizara de manera semestral.

Esta evaluacion sera precedida por el seguimiento de los Indicadores asignados, los
cuales tienen una periodicidad de verificacion que se realiza de manera trimestral.

11.CONCLUSIONES Y PROXIMOS PASOS.

11.1 Resumen de puntos clave.

Para el Hospital Universitario San José de Popayan Empresa Social del Estado,
implementar un modelo de gestién por competencias como pilar fundamental del sistema
de mejora continua y del desarrollo de procesos con enfoque en alta calidad representa
una oportunidad para fomentar espacios de formacidén y capacitacion que permitan
potenciar las habilidades, conocimientos, actitudes y comportamientos del talento
humano, alineados con los objetivos organizacionales en funcion de una atencién
humanizada y segura del paciente.

La construccion de este documento tuvo en cuenta los lineamientos del Departamento
Administrativo de la Funcion Publica planteados en el Plan Nacional de Formacion y
Capacitacion 2023-2030, el cual brinda unas directrices a tener en cuenta para la
identificacion de los temas a ser incluidos en el PIC, debidamente delineados en los
diferentes Ejes tematicos identificados.

Aunado a las directrices definidas en el PNFC 2023-2030 del Departamento
Administrativo de la Funcién Publica, la construccion del PIC se alineo a las disposiciones
definidas en la Dimension para la Gestion Estratégica de Talento Humano contemplada
en el Modelo Integrado de Planeacion y Gestion — MIPG, asi como al cumplimiento del
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lineamiento del plan estratégico institucional planteado en el Plan de Desarrollo
Institucional 2025-2028.

Es importante resaltar que la construccion del Plan Institucional de Capacitacion se
realizd de manera participativa mediante la aplicacion de una encuesta a los servidores
y colaboradores del Hospital, sumado al aporte realizado por lideres y coordinadores de
procesos transversales de las areas misionales y de apoyo de la institucion, permitiendo
identificar y consolidar un plan de capacitacion ajustado a las necesidades reales del
talento humano y de los lineamientos de la organizacién, en funcién de garantizar
procesos de alta calidad y una prestacion de servicios en un contexto de respeto y
reconocimiento de la dignidad de los paciente y usuarios.

11.2 Recomendaciones y acciones para seguir

Los procesos de capacitacion en el Hospital requieren del uso de recursos o herramientas
tecnologicas que permitan gestionar un adecuado seguimiento y evaluacion de los
procesos de formacion y educaciéon implementados en la organizacion.

Es necesario que la instituciéon adelante todas las gestiones pertinentes para la
implementacion de una herramienta tecnoldgica, que permita fortalecer el desarrollo del
Plan Institucional de Capacitacion en pro de garantizar una mayor adherencia de los
temas socializados e impacto en el mejoramiento de las competencias del talento
humano capacitado.

Paralelo al proceso de implementacion de esta herramienta a los procesos de
capacitacién, es necesario adelantar acciones que apunten al mejoramiento de las

metodologias implementadas hasta ahora, para los procesos de capacitacion en funcion
de innovar en actividades claves como:

- Induccion general.
- Induccion especifica.

- Reinduccion.

12.ANEXOS

Anexo 1. Cronograma Plan Institucional de Capacitacion 2026.
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13.TABLA DE CONTROL DE REGISTROS

H&%é!;}él% Anexo al procedimiento OPL-PD04
J SANJOSE FORMATO DE CONTROL DE REGISTROS g -rposFol
Tiempo de retencién
N(:;ngt;;frgel Codigo Recuperacion Almacenamiento Conservacion Disposicion
Formato de Segun TRD del Segun TRD del Segun TRD del
C:,?:ﬁgg?é?,:ﬂ:n PLA-TLH-01-FOO01 Persolr_llilr::n'galento Subproceso de Subproceso de Subproceso de Talento
Capacitacién 2026 Talento Humano Talento Humano Humano

14. CONTROL DE CAMBIOS
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Anexo al procedimiento OPL-PD04

FORMATO DE CONTROL DE CAMBIOS

OPL-PD04-FO12

Caddigo

Version

Fecha

Descripcién del Documento

PLA-TLH-01

01

Enero de 2026

Creacion del documento
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