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1.    INTRODUCC16N

e . s  . e  I  :givfTRLSATNATitAO

EI  Departamento Administrativo  de  la  Funci6n  Pdblica  (DAFP)  por medio de  la  Ley 2294 del  19 de
mayo de 2023 "Por la cual se expide el Plan  Nacional de  Desarrollo 2022-2026 Colombia,  potencia
mund.ial  de  la  v.ida"   plantea  que  el  ejercicio  pedag6gico  para  la  transformaci6n  institucl.onal  y
cultural de servidores y servidoras pdblicas requiere de un direccionamiento poll'tico.

La  gesti6n estrat6gica  del talento  humano en  el sector  pdblico es  un factor relevante,  dado que

promueve la selecci6n y captaci6n de las personas mos id6neas para el servicio pdblico y fomenta el
desarrollo de las competencias laborales, perfilando capacidades que, en dltimas, se transforman en
comportamientos que permiten un desempeho 6ptimo, or.Ientado a resultados concretos, medibles,
cuantificables y que estdn en sintonia con el prop6sito de las entidades del Estado, que garantizan
la prestaci6n de bienes y servicios pdblicos de cara al ciudadano y dem6s grupos de valor, asi coma
el disefio,  Ia  implementaci6n y la evaluaci6n  de todas fas poll'ticas p&blicas que orientan  la acci6n
estatal. Es par lo anterior que, el talento humano es el coraz6n del Modelo lntegrado de Planeaci6n

y Gesti6n (MIPG).

EI Plan lnstitucional de Capacitaci6n es un programa basado en la poll'tica Nacional de Formaci6n

y Capacitaci6n para el Desarrollo de Competencias Laborales propuesto por la  Funci6n  pdblica,
donde se desarrollan procesos de enseiianza y aprendizaje que les permiten a los servidores

pdblicos  mejorar  su  desemperio  laboral  y  por  ende  las  competencias  necesarias  para  el
ejercicio propio de sus funciones.

EI Plan Nacional de Formaci6n y Capacitaci6n 2023-2030 presenta los nuevos lineamientos

que orientan la formaci6n y capacitaci6n del sector pdblico, de la siguiente manera: primero
se  plantea  el diagnostico que soporta  el  componente estrat6gico de  la capac.Itaci6n  en el
sector pdblico, posteriormente se presenta el marco normativo y conceptual y el desarrollo
de  la  capacitaci6n  en  el  sector  pdblico.  Para  finalmente,  abordar  los  ejes  tem6ticos  su

prop6sito y la  priorizaci6n temdtica  que todas las entidades  pdblicas deberdn acoger, asi
como, los lineamientos para la formaci6n de los directivos priblicos.

Este plan, sin duda contribuye al fortalecimiento de la poll'tica de empleo pdblico y de gesti6n
estrat6gica  de  talento  humano,  al  aportar al  desarrollo  de  las  capacidades,  habilidades,
competencias y rasgos de comportamiento de las y los servidores pdblicos con el prop6sito
de prestarle un mejor servicio al ciudadano.

La capaditacti6n se clef.me como el "Conjunto de procesos organizados, relativos tanto a la

educaci6n no formal como a la informal de acuerdo con lo establecido par la Ley General de

Educaci6n,   dirigidos   a   prolongar  y   a   complementar  la   educaci6n   inicial   mediante   la

generaci6n 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
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a la mejor prestaci6n de servicios a la comunidad, al eficaz desempefio

del ,ca'rgo y al desarrollo personal integral". |Art. 4°-Decrcto 156] de L99&).

El artfculo 36 de la Ley 909 de 2004 establece que la capacitaci6n y formaci6n esta orientada

al desarrollo de capacidades, destrezas, habilidades, valores y competencias fundamentales

de  los  empleados  pdblicos  con  el  prop6sito  de  propiciar  su  eficacia  personal,  grupal  y

organizacional  permitiendo  el  desarrollo  profesional  de  los  empleados  y  la  mejora  en  la

prestaci6n del servicio, estableciendo planes y programas de capacitaci6n para lograr estos
Objetivos.

En el artfculo 66 del Decreto 1227 de 2005 se establece que "[os progromais de caipcici.tcrct.6n

deberdn   orientarse   al   desarrollo   de   las   competencias   laborales   necesarias   para   el

desempefio de los empleados pdblicos en niveles de excelencia''.

EI decreto 1083 del 2015 en su artieulo establece:  ``P/owes de capoci.toci.6n.  [os p/ones de

capacitaci6n de las entidades pdblicas deben responder a estudios t6cnicos que identifiquen

necesidades y requerimientos de las areas de trabajo y de los empleados, para desarrollar

los planes anuales institucionales y las competencias laborales" .

En concordancia con las normas vigentes sobre la materia y siguiendo los lineamientos del

estado  colombiano  el  Departamento  Administrativo  de  la  Funci6n  Ptlblica  -  DAFP  viene

realizando   procesos   de   mejora   continua  sobre   la   gesti6n   ptlblica   adaptandose   a   las

dinamicas y avances que presenta la sociedad de acuerdo con su evoluci6n y desarrollo.

En  este  sentido,   la  gesti6n   estrat6gica  de  talento  humano  en  el  sector  pdblico  esta

promoviendo  el  desarrollo  de  las  competencias  laborales  y  comportamentales  de  los
servidores ptiblicos  para fortalecer su  desempefio y de esta  manera  impactar de  manera

concreta  y  positiva  en  la  prestaci6n  de  servicios  de  las  entidades  en  beneficio  de  sus

trabajadores y de la ciudadanfa en general.

La Empresa Social del Estado Universitaria del Atlantico -ESE UNA acoge los planteamientos

y  lineamientos  definidos  en  las  normas  vigentes  y  en  el  Plan  Nacional  de  Formaci6n  y
Capacitaci6n   del   DAFP,  mediante  la  expedici6n  del  presente  documento  denominado  `'Plan

lnstitucional  de Capacitaci6n"  que describe  los objetivos a  alcanzar,  el  marco  normativo,  los ejes

tematicos y la identificaci6n de necesidades de cada una de las dependencias segt}n herramientas

de gesti6n utilizadas dentro de la entidad como Planes Operativos Anuales, Plan de desarrollo de la

ESE   UNA,   Evaluaci6n   del   Desempefio   Laboral   de   los   empleados   escalafonados   en   Carrera

Administrativa entre otros instrumentos.
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2.10bjetivo General

2.    OBJETIVOS

e .  s  . e  I  :giv:TRLSATNATFtAO

Identificar y fortalecer los conocimientos, habilidades y destrezas del talento humano de la

ESE Universitaria del Atlantico, que contribuyan al mejoramiento de los planes, programas

y  proyectos  en   los  servicios  de  la  entidad,  mediante  el  disefio  e  implementaci6n  de
estrategias y acciones que redunden en la plataforma institucional, el fortalecimiento de las

competencias  laborales  de  todos  los  servidores  ptiblicos  y  la  exitosa  ejecuci6n  del  plan

estrat6gico de la entidad.

2.2 0bjetivos Especificos

-      Fortalecer las competencias comportamentales y funcionales de los servidores ptlblicos

mediante  metodologi'as  de  aprendizaje  que  contribuyan  con  su  profesionalizaci6n  y

desarrollo.

Fortalecer  las  capacidades   individuales  y  colectivas   para   promover  los   niveles  de

crecimiento personal y laboral

Priorizar   las   necesidades   de   capacitaci6n   identificadas   conforme   a   la   plataforma

estrat6gica  de  la  entidad  y  las  herramientas  de  gesti6n  enmarcadas  en  el  mapa  de

procesos y estructura organica de la ESE.
Establecer las orientaciones conceptuales, pedag6gicas, tematicas y estrat6gicas de esta

poli'tica en el marco de la calidad y las competencias
Evaluar las actividades de capacitaci6n programadas a trav6s de un plan permanente de

auditori'a  que  permita  elevar el  nivel  de  compromiso  de  los empleados  con  respecto  a  las

politicas, los planes, los programas, los proyectos, los objetivos y los procesos y procedimientos
de la entidad.

-      Contribuir en el proceso de capacitaci6n de cada  una de las areas para  mejorar el desempefio

laboral de los servidores ptlblicos.
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3.    MARCO NORMATIVO

Un !h`=,              .
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Constituci6n Politica de Colombia

``Artl'culo 54. Es obligaci6n del Estado y de los empleadores ofrecer formaci6n y habilitaci6n

profesional y t6cnica a quienes lo requieran. (...)''.

Decreto  Ley  1567  del  5  de  agosto  del  1998.  "Por e/ cuo/ se  creo  e/ s/.stemcr  ncrc/.oncr/ de

capacitaci6n y el sistema de estl'mulos para los empleados del Estado''.

Ley 909 del 23 de septiembre del 2004 `'Por la cual se expiden normas que regulan el empleo

pdblico, la carrera administrativa, gerencia pl]blica y se dictan otras disposiciones".

(...)  Titulo  Vl,   Capitulo   I,   articulo  36,   Numeral   1.   "Lc]  capc7ci.taici.6n  y /ormc7ci.6n   de  /os

empleados pdblicos est6 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 prestaci6n de los servicios."

Lev  1064  del  26  de  }ul.io  del  2006   "par  la  cual  se  dictan   normas  para  el  apoyo  y

fortalecimiento de  la  educaci6n  para  el trabajo y el  desarrollo humano establecida  como
educaci6n no formal en la Ley General de Educaci6n".

'`Artl'culo 2°. EI Estado reconoce la  Educaci6n para el Trabajo y el Desarrollo Humano como

factor  esencial  del  proceso  educativo  de  la  persona  y  componente  dinamizador  en  la

formaci6n  de  t6cnicos  laborales  y  expertos  en  las  artes  y  oficios.  En  consecuencia,  Ias
instituciones y programas debidamente acreditados, recibir&n apoyo y estl'mulo del Estado,

para lo cual gozardn de la protecci6n que esta ley les otorga.

Pardgrafo. Para todos los efectos, Ia Educaci6n para el Trabajo y el Desarrollo Humano hace

Parte integral del servicio pdblico educativo y no podrd ser discriminada".

Decrcto LOBS del 2:015 `'Por medio del cual se expide el  Decreto Onico  Reglamentario del

Sector de Funci6n Pdblica."

ARTICULOS   2.2.4.6,   2.2.4.7   y   2.2.4.8   Establecen   las   competencias   comportamentales

comunes   a   los   servidores   ptlblicos   y   las   competencias   comportamentales   por   nivel

jer5rquico   para   las  entidades  establecidas  en   los   Decretos  770   (entidades  del  orden
nacional) y 785 del 2005 (entidades del orden territorial).

Decreto 648 del 19 de abr.il del 2017 "Por el cual se modifica y adiciona el Decreto

1083 de 2015, Reglamentario Unl.co del Sector de la Funci6n Pdblica''.
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del 11 de septliembre del 20L] "Par medio del cual se modifica el Decreto 1083

5,  Decreto Unico Reglamentario del Sector Funci6n PJiblica, en lo relacionado con el

a de Gesti6n establecido en el artl'culo 133 de la Ley 1753 de 2015".

``ARTICULO 2.2.22.3.13.  Programas de capacitaci6n para la implementaci6n y desarrollo

del  Modelo  lntegrado  de  Planeaci6n  y  Gesti6n.  La  Escuela  Superior  de  Administraci6n

Pdblica  -  ESAP,  bajo  los  lineamientos  t6cnicos  del  Departamento  Administrativo  de  la

Funci6n Pdblica, diseriard y ofrecerd programas o estrategias de capacitaci6n, formaci6n y

desarrollo  de  competencias  laborales  dirigidas  a  los  servidores  pilblicos,  con  el  fin  de

fortalecer la gesti6n y el desempeiio en las entidades pdblicas."

Decreto 894 del 28 de mavo del ZOL]  "Por el cual se dictan normas en materia de empleo

con el fin de facilitar y asegurar la implementaci6n y desarrollo normativo del Acuerdo Final

para la Terminaci6n del Conflicto y la Construcci6n de uno Paz Estable y Duradera."

"g)      Profesionalizaci6n      del      servidor      pdblico.      Todos      los      servidores      pilblicos

independientemente de su tipo de vinculaci6n con el Estado podr6n acceder en igualdad de

condiciones a la capacitaci6n, al entrenamiento y a los programas de bienestar que adopte

la entidad para garantizar la mayor calidad de los servicios pdblicos a su cargo, atendiendo

a /as necesidades y presupuesto de la entidad. En todo caso si el presupuesto es insuficiente

se dar6 prioridad a los empleados con derechos de carrera administrativa."

Lew L960 del Z] de .iun.io del 20T9 ``Por el cual se modifican la  Ley 909 de 2004, el Decreto

Ley 1567 de 1998 y se dictan otras disposiciones"

ARTicuLO  3. EI literal g) del articulo 6 del Decreto-Ley 1567 de 1998 quedar6 asi:

``g)  Profesionalizaci6n  del  servicio  Pilblico.  Los servidores  pdblicos independientemente  de

su tipo de vinculaci6n con el  Estado, podr6n acceder a los programas de capacitaci6n y de

bienestar que adelante la Entidad, atendiendo a las necesidades y al presupuesto as.Ignado.

En  todo  caso,  si  el  presupuesto  es  insuficiente  se  dard  prioridad  a  los  empleados  con

derechos de carrera administrativa."

Dentro  de   la   poli'tica  trazada   por  la   Funci6n   pdblica,  todo   programa   de  capacitaci6n

requiere:

•     Establecer los conocimientos, habilidades y actitudes que debe poseer un servidor

ptiblico, desde las esenciales hasta llegar a lo mss especifico.
•     ldentificar la brecha existente entre las capacidades que posee la persona que llega

al servicio ptiblico, que son producto de su educaci6n, formaci6n profesional y de su
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periencia; y las que requiere para desempefiar 6ptimamente sus funciones
`  Elaborar una oferta de capacitaci6n a partir de las brechas identificadas

•     Ejecutar la oferta a partirde procesos estructuradosy organizados que respondan a

los criterios de la educaci6n  informal y la  educaci6n  para el trabajo y el desarrollo

humano (objetivos de aprendizaje,  resultados del  aprendizaje,  metodologias,  plan

de aprendizaje, desarrollo de la competencia, recursos, etc.)

•     Evaluar    los    resultados    obtenidos    en    t6rminos    de    eficiencia    (econ6mica    y

tecnol6gica) y eficacia (calidad del resultado en funci6n del desempefio individual y

colectivo)

Asi,  la   misma  formulaci6n   del   Plan   Nacional  de  Formaci6n  y  Capacitaci6n   2023-2030

propuso los siguientes ejes tematicos para la elaboraci6n de los Plc institucionales en cada
empresa del estado:

EJE  1:  PAZ TOTAL,  MEMORIA Y DERECHOS HUMANOS

EJE 2: TERRITORIO, VIDA Y AMBIENTE

EJE  3:  POSIBLES TEMATICAS Y ACTIVIDADES DE CAPACITAC16N

EJE 4: TRANSFORMAC16N  DIGITAL Y CIBERCULTURA

EJE  5:  PROBIDAD,  ETICA E  IDENTIDAD  DE  LO  P0BLICO

EJE 6:  HABILIDADES Y COMPETENCIAS

Y como un acapite, pero no menos importante:

FORMAC16N  DIRECTORES P0BLICOS
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4.    MARCO CONCEPTUAL
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APRENDIZAJE ORGANIZACIONAL

EI aprendizaje  organizacional es  un  proceso  que  permite  mejorar  las  acciones  de  la

organizaci6n a traves del desarrollo de nuevos conocimientos y capacidades.

CAPACITAC16N

Es el conjunto de medios que se organizan de acuerdo con un plan, para lograr que un

individuo adquiera destrezas, valores o conocimientos te6ricos, que le permitan realizar

ciertas tareas o desempefiarse en algdn ambito especifico, con mayor eficacia.

En  un contexto organizacional es un proceso a trav6s del cual se adquieren, actualizan

y desarrollan conocimientos, habilidades y actitudes para el  mejor desempefio de uns
funci6n  laboral  o  conjunto  de  ellas,  ademas  fomenta  el  desarrollo  integral  de  los

individuos y en consecuencia el de la empresa.

Con  ella,  se  busca  mejorar  conocimientos,  habilidades,  actitudes  y  conductas  de  las

personas en sus puestos de trabajo.

COMPETENCIA LABORAL

Se   definen   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 ptlblico, Ias funciones inherentes a un empleo; capacidad que est5 determinada

por los conocimientos, destrezas,  habilidades, valores, actitudes y aptitudes que debe

poseer y demostrar el empleado ptiblico.

Por tanto, los programas de capacitaci6n en una organizaci6n segtln Guerrero J. (2015)

es un proceso estructurado y organizado por media del cual se suministra informaci6n

y se  proporcionan  habilidades  a  una  persona  para  que  desempefie  a  satisfacci6n  un
trabajo determinado.

EDUCAC16N  FORMAL

Se   entiende   por   educaci6n   formal   aquella   que   se   imparte   en   establecimientos

educativos aprobados, en una secuencia regular de ciclos lectivos, con sujeci6n a pautas

curriculares progresivas, y conducente a grados y titulos.
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INFORMAL

La   educaci6n   informal  es  todo  conocimiento   libre  y  espontaneamente  adquirido,

proveniente   de   personas,   entidades,   medios   de   comunicaci6n    masiva,    medios
impresos, tradiciones, costumbres, comportamientos sociales y otros no estructurados

EDUCAC16N  NO FORMAL

La  Educaci6n  No  Formal,  hoy  denominada  Educaci6n  para  el  trabajo  y  el  Desarrollo

Humano (segtln la ley 1064 de 2006), comprende la formaci6n permanente, personal,

social y cultural, que se fundamenta en una concepci6n integral de la persona, que una

instituci6n   organiza   en   un   proyecto   educativo   institucional,   y   que   estructura   en

curriculos flexibles sin  sujeci6n al sistema de niveles y grados propios de  la  educaci6n

formal.

EVALUAR

El   sistema   que   mide   de   forma   objetiva   e   integral   Ia   conducta   profesional,   las

competencias, el rendimiento y la productividad dentro de una organizaci6n

FORMAC16N

La  formaci6n,  es  entendida  en  la  referida  normatividad  sobre capacitaci6n  como  los

procesos que tiene por objeto especifico desarrollar y fortalecer una 6tica del servicio

ptlblico basada en los principios que rigen la funci6n administrativa.

HABILIDAD

Es  la  facilidad  para  realizar  una  tarea  con  cierta  eficiencia,  empleando  el  minimo  de

recursos y de tiempo.

INDICADOR  DE GEST16N

Un indicador es una caracteristica especifica, observable y inedible que puede ser usada

para mostrar los cambios y progresos que esta haciendo un programa hacia el logro de un
resultado especifico.
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5.    PRINCIPIOS QUE GufAN EL PROCESO DE CAPACITAC16N

Dentro de la  ESE  UNA se tendran  en cuenta los principios establecidos en  la normatividad

vigente partiendo de la base que un principio es una gul'a de comportamiento que establece

un  margen  de  conducta  para  los funcionarios  que  hacen  parte  de  la  ESE  y que facilita  la

arm6nica  realizaci6n  de las actividades del  Hospital en cada  una de sus areas,  asl' como la

eficiente prestaci6n del servicio a los pacientes.

Conforme al artl'culo 69 del decreto Ley 1567 de 1998 par el cual se crea el sistema nacional

de  capacitaci6n  y  el  sistema  de  estfmulos  para  los  empleados  del  Estado,  Ias  entidades

administraran la capacitaci6n aplicando estos principios:

•     Complementariedad. La capacitaci6n se concibe como un proceso complementario

de  la  planeaci6n,  por  lo  cual  debe  consultarla  y orientar sus  propios  objetivos  en

funci6n de los prop6sitos institucionales;

•      lntegralidad.   La  capacitaci6n   debe  contribuir  al   desarrollo  del   potencial   de  los

empleados en su sentir, pensar y actuar, articulando el aprendizaje individual con el

aprendizaje en equipo y el aprendizaje organizacional;

•     Objetividad.  La formulaci6n  de politicas,  planes y programas de capacitaci6n  debe

ser   la   respuesta   a   diagn6sticos   de   necesidades   de   capacitaci6n   previamente

realizados utilizando procedimientos e instrumentos t6cnicos propios de las ciencias

sociales y administrativas;

•     Participaci6n. Todos los procesos que hacen parte de la gesti6n de la capacitaci6n,

tales como detecci6n de necesidades, formulaci6n, ejecuci6n y evaluaci6n de planes

y programas, deben contar con la participaci6n activa de los empleados;

•      Prevalencia del lnter6sde la organizaci6n. Las poll'ticasylos programas responderan

fundamentalmente a las necesidades de la organizaci6n;

•      lntegraci6n  a  la Carrera Administrativa.  La capacitaci6n  recibida por los empleados

debe ser valorada como antecedentes en los procesos de selecci6n, de acuerdo con
las disposiciones sobre la materia.
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Como se ha venido manifestando este plan esta fundamentado en  la politica  Nacional de

Formaci6n  y  Capacitaci6n  para  el  Desarrollo  de  Competencias  Laborales,  por  lo tanto,  la

oferta institucional de capacitaci6n debera estar orientada:

llustraci6n 1 Sistema  Nacional de Capacitaci6n

Fuente:  PNFC Funci6n  Ptlblica

En este marco procesal, Ia Empresa Social del Estado Universitaria del Atl5ntico basada en

la normatividad vigente e integrando dentro de su politica institucional el binomio Talento

Humano-Organizaci6n;   desarrollara   el   modelo   consecuente   con   el   direccionamiento

estructural que se ha plasmado en el plan Estrategico de Talento Humano.

La entidad organiza y configura su diagn6stico para la detecci6n de necesidades en funci6n

de   una   evoluci6n   de   capacidades   basado   en   un   conocimiento   que   debe   generar

aprendizajes y, por ende, capacidades en el conjunto de los servidores pt]blicos.
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7.    APRENDIZAJE ORGANIZACIONAL
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Este esquema de gesti6n  de la capacitaci6n  responde a  la realidad y a  las necesidades de

todas las entidades, 6rganos y organismos del Estado.

Los  productos  y  resultados  de  las  entidades  se  expresan  mayoritariamente  en  bienes  y

servicios ptlblicos que se generan a partir del trabajo colectivo de las diferentes personas e

incluso  colaboradores  de  la  entidad.  Este  trabajo,  aunque  se  procura  medir  a  trav6s  de

productos tangibles,  dependen  de  un  proceso  de  producci6n  que  surge  de  la  capacidad
individual   de   los   servidores,   es   decir,   un   proceso   tacito.   Aunque   resulta   complejo

determinar  en  el  corto  plazo  las  variables  para  medir  la  capacidad  de  las  personas  en

funci6n  de  los  bienes  y  servicios  que  debe  producir  una  entidad  ptlblica,  Ia  tesis  que  se

plantea con el aprendizaje organizacional es que, al priorizar, potenciar, desarrollar y medir
ciertas capacidades de interes para cada entidad, se genera  una garantfa  en  la calidad de

los   bienes   y  servicios   ptlblicos   resultantes.   Servidores   que   logran   desarrollar   ciertas

habilidades o que apropian y aplican el conocimiento con  un fin especifico, son servidores

que  desarrollan  las  competencias  laborales  que  requiere  la  entidad  ptlblica  a  la  cual  se
encuentren vinculados.

A su vez, se considera que el aprendizaje individual, a partir de necesidades detectadas para

mejorar   el   desempefio,   Ie   suma   y   agrega   valor   a   los   procesos   institucionales.   Una

organizaci6n ptlblica con principios y atributos definidos hacia el aprendizaje organizacional

y  la  transferencia  del  conocimiento  generado  en  el  proceso  de  producci6n  de  politicas,
servicios y bienes publicos se asume como una organizaci6n que aprende.

Una caracteri'stica  importante que ofrece el aprendizaje organizacional frente a entornos

restrictivos  (fiscales o  normativos) es el  uso de herramientas derivadas de  las tecnologfas

de la  informaci6n y la comunicaci6n  (TIC), optimizando el  uso de los recursos que destina

una entidad para la capacitaci6n de sus servidores. Esto quiere decir que, en la medida que

las entidades desarrollen sus capacidades institucionales para disefiar y aplicar programas

de  aprendizaje,  estos  se  podran  aplicar  a  mss  personas  en  la  organizaci6n  con  la  misma

inversi6n  de  recursos  (relaci6n  costo-beneficio).  Dicho  de  otro  modo,  la  entidad  debe

centrar el  uso  de  sus  recursos  en  el  desarrollo  de  herramientas  que  generen  capacidad

instalada  para  que  se  cuente  con  una  oferta  continua  de  capacitaci6n  sin  restricci6n,  en

contraposici6n   a   la   16gica  tradicional,  de  contratar  cursos  por  demanda  en  el  que  la

participaci6n se ve restringida por capacidad, tiempos o tipos de vinculaci6n.
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endizaje organizacional  debe  ser din5mico,  constante,  que  le  permita  al  servidor

o  mejorar  cada  dia  en  consonancia  con  la  labor  que  produce  y  a  su  crecimiento

ersonal, profesional y familiar.

A su vez  le  permite adaptare  mss r5pidamente a  los cambios estructurales y funcionales

que van suscit5ndose en la funci6n pdblica.

Es asf como vemos que mucho de estos comportamientos que se esperan deberan aportar

a la funcionalidad de la tarea diaria, a mejorar los procesos y procedimientos planteados en

su momento hist6rico dentro de la entidad.

Ademas,   Ia  formaci6n  continuada  es  tambi6n  el  sustento  esencial  de  la  gesti6n   por

competencias  laborales.  El  desarrollo  de  las  competencias viene  dado  por  el  proceso  de

formaci6n que, ademas de acoger ciclos de aprendizaje asociados a escuelas y academias

(conocimiento explicito), comprende tambi6n el conjunto de experiencias (tareas, cargos,
eventos responsabilidades, etc.) que, a lo largo de la trayectoria laboral en  la organizaci6n

debera realiza el servidor (conocimiento tacito).

Este   proceso   de   formaci6n   y   capacitaci6n   implica   que   la   entidad   pt]blica   mantenga

actualizadas las competencias funcionales que son necesarias para el buen desempefio de

los servidores pdblicos de la respectiva entidad y, a la vez, estimule el desarrollo laboral en

una organizaci6n que aprende.

Para   ello,   se   involucra   el   disefio   instruccional   (Dl)   como   ruta   metodol6gica   para   la

preparaci6n,  desarrollo,  implementaci6n,  evaluaci6n  y  mantenimiento  de  programas  y
ambientes de aprendizaje en diferentes contextos y niveles de complejidad (Belloch, 2013),

que aplicado al sector pdblico se traduce en el disefio de programas de aprendizaje para la
oferta de cursos, diplomados, proyectos de aprendizaje, inducci6n y entrenamiento que en

suma constituyen el plan de capacitaci6n de la respectiva entidad.

Es indispensable que se tenga en cuenta que esta metodologfa trabaja bajo la premisa de

cerrar las brechas que puedan existir entre los conocimientos, habilidades y actitudes que

tenga el servidor y las capacidades puntuales que requiera en el ejercicio de su cargo.

Las competencias  para  fortalecer en  los servidores  ptlblicos  a  trav6s  del  Plc  institucional

integrara los tres componentes que conforman el conocimiento
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EI  cual  busca  promover en  los  servidores  ptlblicos  acciones  de  divulgaci6n  sobre  buenas

pr5cticas administrativas en el disefio e implementaci6n de politicas ptlblicas.

Bajo este enfoque las bases para formular el Plc 2024 son:

FASES DE  FORMULAC16N  DEL Plc EN  LA ESE UNA

•     Diagn6stico de necesidades de aprendizaje organizacional, para ello se revisaran

las herramientas de gesti6n de la ESE, como la plataforma y planeaci6n estrat6gica

de  la entidad,  lineamientos de la  politica de Talento  Humano -MIPG,  Recolecci6n

de  necesidades de aprendizaje organizacional, An5Iisis de los  resultados hist6ricos

de la evaluaci6n del desempefio laboral de los empleados escalafonados en carrera

administrativa, resultados de auditoria de calidad y control interno, planteamientos

del  area  de  planeaci6n  de  la  empresa,  caracterizaci6n  de  los  servidores  ptlblicos,

requerimientos de  la comisi6n  de  personal y de  las  agremiaciones sindicales de  la

ESE.

•     Recolecci6n  de  lnformaci6n,  el  area  de Talento  Humano  recopila  la  informaci6n

sustraida  por cada dependencia  por los jefes inmediatos, y tabulara  las encuestas

aplicadas a los funcionarios en la detecci6n de brechas de capacitaci6n.

•     Priorizaci6n   de  capacitaci6n   por  parte   del   Comit6   lnstitucional   de  Gesti6n   y

Desempefio de la entidad

•     Ejecuci6n plc conforme a la programaci6n efectuada.
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Tabla No 1. Responsables y Responsabilidades Plc

RESPONSABLES RESPONSABILIDADES

DIRECC16N  DE TALENTO

1.    Revisa     estrategias     de    gesti6n     para     identificar    un

diagn6stico de la entidad

2.    Sensibiliza  e  instruye  sobre   la   politica   de   Formaci6n  y

Capacitaci6n,  sobre  la  importancia  de  la  identificaci6n  de

necesidades    de    capacitaci6n    a    traves    del    formato

disefiado para tal fin e lncluir a la Comisi6n de Personal en

Ia sensibilizaci6n con  los funcionarios de la  ESE.

3.    Acompafia a cada area en la definici6n de necesidades de

capacitaci6n.

4.   Capacita   y   asesora   a   los   grupos   de   trabajo   que   se

conformen en el desarrollo de cada una de las etapas.

5.    Programa  reuniones  con  la  Comisi6n  de  Personal  para

definir las necesidades de capacitaci6n que se plasmarfn

en el  Plc.

HUMANO 6.    Elabora cronograma para el desarrollo del Plc.

7.   Administra  la oferta de capacitaci6n externa teniendo en

las exigencias de la capacitaci6n por competencias.

8.    Hace seguimientoy evaluaci6n al plc.

9.    Identifica      empleados     que      puedan      actuar     como

facilitadores de las capacitaciones en las diferentes areas.

10. Selecciona  y  capacita  a  los  facilitadores  en  su  labor  de

apoyo a los equipos de trabajo. Estos facilitadores deberan

recibir preparaci6n en pedagogia.

11. Capacita  a  los jefes  inmediatos sobre el diligenciamiento

de la encuesta diagn6stica.

12. Monitorea permanentemente el Plc.

OFICINA ASESORA DE
1.   Pone   a   disposici6n   de   las   areas   el   POA   resaltando   lo

estrat6gico para la entidad.
PLANEAC16N 2.  Apoya a la Comisi6n de Personal en el tema de indicadores

para evaluar el Plc.
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3.   Apoya la evaluaci6n de impacto del Plc

JEFES DE  DEPENDENCIA 0

1.    Promueven  en  sus  areas  de  trabajo  la  identificaci6n  de

necesidades de capacitaci6n, una vez finalice la planeaci6n

institucional.

2.    Orientan el diligenciamiento de la  encuesta  diagn6stica y

se   responsabiliza   con   su   firma   y   visto   bueno   de   las

necesidades identificadas en el area.

3.    Priorizan problemas o retos institucionales del area.

4.    Proporcionan informaci6n sobre los proyectos y objetivos

estrategicos del area y de la entidad.

5.    Participan    en     la     identificaci6n     de     necesidades    de

capacitaci6n de la dependencia y concreta la solicitud.
LIDERES DE  PROCESOS 6.    Avalan   la   informaci6n   de   la   dependencia,   Ia   cual   sera

remitida a la Direcci6n de Talento Humano.

7.    Priorizan  segdn  la  necesidad  existentes  las solicitudes de

formaci6n de su oficina.

8.    Garantizan el cumplimiento del plan de aprendizaje de los

empleados,   asi   como   los   espacios   para   reuniones   y

horarios de aprendizaje.

9.    Evaltlan   la   aplicaci6n   del   aprendizaje   en   el   puesto  de

trabaJ.O.

10.Realizan   el   seguimiento   al   desarrollo   de   los   nuevos

aprendizaj.es

SERVIDORES  PUBLICOS

1.   Identifican    las    necesidades    de    capacitaci6n    que    les

permita desarrollar de manera 6ptima  sus competencias
laborales.

2.   Participan    en    la    formulaci6n    e    implementaci6n    del

programa de capacitaci6n para la vigencia
3.   Asumen  actividades y  las desarrollan  para  el  aprendizaje

del equipo.

4.   Documentan  su  portafolio  de  evidencias,  en  la  ficha  de

desarrollo individual.

5.   Realizan    el    seguimiento    y    evaltlan    el    proceso    de

aprendizaje individual y de equipo.

6.   Aplican   los   aprendizajes   para   mejorar   su   desempefio

Iaboral.
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•   ,:li/:rJysfy   COMISION  DE  PERSONAL
1.   Participa en la formulaci6n y seguimiento del Plc.

2.  Apoya  la  divulgaci6n  de  la  metodologia  de  proyectos  de

aprendizaje en equipo.

OFICINA DE CONTROL INTERNO

1.   Suministra    informaci6n    sobre    los    resultados    de    las

evaluaciones  de   las  areas,   resaltando   las  acciones  de

mejoramiento detectadas.

2.    Apoya   la   evaluaci6n   del   impacto   de   la   capacitaci6n,

registrando    la    situaci6n    ex-ante    y    ex-post    de    las

problematicas priorizadas en el Plc

FACILITADORES

1.   Orientan  al  equipo  de  empleados  en  todas  las fases  del

Plc.

2.   Apoyan,   motivan   y   orientan   permanentemente   a   los

miembros del equipo.

3.    Desarrollan actividades para compartir, difundir e integrar

conocimiento en las diferentes areas de la entidad.

4.    Comunican  las dificultades que se  presentan  para que se

puedan subsanar oportunamente
5.    Imparten   la  capacitaci6n   conforme   a   la   priorizaci6n  y

cronograma establecido de necesidades de capacitaci6n.

6.   Organizan conjuntamente con el area de Talento Humano,

a logistica pertinente para la impartici6n de la capacitaci6n

Fuente: Plan Nacional de Capacitaci6n Funci6n Publica
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Luego de identificar los pasos resefiados con anterioridad en el establecimiento del Plc, se

revisa la metodologi'a que es utilizada para su ejecuci6n.

En la fase diagn6stica, el area de Talento Humano tendra como indicadores lo siguiente:

Tabla  1.  Herramientas de Gesti6n ESE UNA

t€;Stj   ,   I   ,ff       ,   #ffigr#B&

INDUCC16N -REINDUCC16N Cambios  estructurales  a  reingenierias  establecidas  en  la

plataforma   estrat6gica    de    la   entidad    conllevan   a    la
actualizaci6n  de  los servidores  pt]blicos de  la  empresa,  el

nuevo trabajador se integra a la entidad con la expectativa

de   conocer   acerca   de   la   organizaci6n   a   la   cual   va   a

pertenecer;  de  la  buena  informaci6n  que  se  le  otorgue
dependera su nivel de motivaci6n y sentido de pertenencia

con  la  empresa,  la  cual  es  determinante  en  su  posterior

desempefio laboral.

EVALUAC16N       DEL       DESEMPENO Permite   determinar   la   permanencia   de   los   servidores

LABORAL ptlblicos  de   carrera   administrativa   y   contribuye,   entre
otros   aspectos,   a   la   planificaci6n   de   los   procesos   de

capacitaci6n y formaci6n.

MANUAL DE  FUNCIONES Nos   muestra   los   perfiles   y   las   distintas   competencias

comportamentales  y  laborales  para  cada  empleo  de  la

planta de cargos.
FORMATO DIAGN6STICO Informaci6n      relacionada      con      las      necesidades     de

capacitaci6n de los servidores pt}blicos.

ENTREVISTAS       CON       LOS      JEFES Con  cada  lider de  proceso  se  revisan  las  necesidades  de

lNMEDIATOS capacitaci6n  que  se  requieren  en  sus  areas  para  realizar

cierre de brechas de aprendizaje que  permitan fortalecer

Ias competencias requeridas para cada empleo.

GRUPOS  DE APRENDIZAJE Proponen    tematicas    a    resolver    para    el    aprendizaje

continuo  que  redunde  en  sus  areas  funcionales  y  en  el

desarrollo organizacional de la entidad.

NORMATIVIDAD VIGENTE Revisi6n constante de normas, guias y planes de la funci6n

pt]blica para ser adoptada en la  ESE.

Con base en los resultados obtenidos del formulario de diagn6stico, el informe de auditoria

de    calidad,    acciones    de    mejora    formuladas,    la    evaluaci6n    y    calificaci6n

correspondiente a la Evaluaci6n de Desempefio Laboral de la vigencia anterior y el
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esarrollo vigente,  la  Direcci6n  de Talento  Humano  identifica  las  necesidades de

citaci6n   para   luego   elaborar   la   matriz   de   priorizaci6n   de   esas   necesidades   de

citaci6n. Para lo anterior, se debe tener en cuenta que la matriz responda de manera

directa con los planes y retos institucionales de las diferentes areas o procesos de la entidad.

Es  decir;  una  vez  exista  el  diagn6stico  de  necesidades  de  capacitaci6n  como  se  dijo,  la

Direcci6n  de Talento  Humano consolida  la  informaci6n  y en  un  cuadro  Excel  relaciona  lo

recopilado. Esta informaci6n es presentada al Comit6 lnstitucional de Gesti6n y Desempejio

quien prioriza las capacitaciones segdn las necesidades del servicio, el plan de desarrollo de
la entidad y el presupuesto destinado para tal fin.

Talento Humano realiza las acciones de sensibilizaci6n a directivos y servidores pulblicos con

el   fin   de   promover   el   diagn6stico   de   necesidades   de   capacitaci6n   resultante   de   la

interacci6n  de cada dependencia  o grupo funcional  en  las diferentes sedes de  la  ESE.  De

igual  manera, para la conformaci6n de equipos y participaci6n de estos en  la formulaci6n

de Proyectos de Aprendizaje en  Equipo (PAE), en caso de que existan equipos postulados

para elaboraci6n de proyectos de aprendizaje.

Recibida esta informaci6n, Ia Direcci6n de Talento Humano elabora el Plan lnstitucional de

Capacitaci6n.

Cada capacitaci6n plasmada debera contener:

IIustraci6n 3. Componentes de la Capacitaci6n
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Las  actividades  de  capacitaci6n

deberan     responder     a     estos
lineamientos,    conforme   a    los

objetivos   trazados   dentro   del

plan,       correspondera       a       la
Direcci6n   de   Talento   Humano

hacer   seguimiento   continuo   a

cada  servidor  ptiblico  segdn   la

gesti6n determinada.
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al cronograma se ejecutan todas las actividades planeadas y presentadas en el

acuerdo con lo allf expresado; Talento humano es la oficina responsable de llevar el

I del listado de asistencia y evaluaci6n del evento a trav6s de los formatos de control

de asistencia (anexo a este plan).

EJECuC16N  DE LAS CAPACITACIONES

Se prepara el tema con el diligenciamiento de la ficha t6cnica adjunta a este documento, en

la  cual  se  relacionan  los contenidos o tematica  a  abordar dentro de  ella,  el  facilitador,  el

objetivo de la capacitaci6n, la metodologia a utilizar, si es necesario el pretest y postest para

evaluar la informaci6n que tengan antes y despu6s de la capacitaci6n.

EI tipo de capacitaci6n se orientara conforme a los contenidos tem5ticos, Ios cuales pueden

ser:  un seminario, diplomado, taller, debate o conferencia, dependiendo de la organizaci6n

de estos.

En  la  ficha  t6cnica  se  diligencia  el  presupuesto  determinado  para  la  capacitaci6n  a  se

determina si esta se realiza mediante los convenios docente asistenciales.

llustraci6n 4 Esquema de aprendizaje organizacional

--\i--`1

Fuente: Funci6n  ptlblica PNFC

Cai!e 57 "o* E3-l", BarramqREilfa, £®1.

Em@il:grrfun&a@eseuniTerrfe@riadefatlan&j€S.geni.&o

TES€fo": {RE! ~ 331gB3E

Pagina 23 de 32

88lbfitl?asi8L:



e . s . e  I  ::LvfTRLSATNAT%

'La evaluaci6n de impacto de la capacitaci6n que se desarrolla en  la  entidad se realizar5 al

terminar la capacitaci6n y/o en el puesto de trabajo del servidor publico. La encuesta debe

quedar  archivada   en   la  carpeta   del  evento   para   determinar  asf,   la   estadistica  de  la
informaci6n   recopilada   y   generar   los   planes   de   mejoramiento   en   el   caso   que   sea

considerado necesario.

Al  realizar cada  actividad  programada  en  el  Plc se generan  los  registros de  reuniones de

acuerdo con la actividad. Los registros, deben reposar en las carpetas del Plan lnstitucional

de  Capacitaci6n  y  clasificadas  segdn  corresponda  (inducci6n,  reinducci6n,  capacitaci6n,

PAE, etc.)

Bajo la 6ptica de ciclo PHVA, este plan se evaluara peri6dicamente y se revisar5 Ia magnitud

e   impacto   que   cada   una   de   estas   capacitaciones   tenga   en   los   servidores   pdblicos

capacitados, es decir, a trav6s de retroalimentaciones peri6dicas y seguimiento continuo a

cada servidor ptlblico se identificaran criterios de eficacia de la formaci6n  recibida, la cual

impulsara al trabajador a mejorar su desempefio laboral y al desarrollo de un alto grado de

motivaci6n y  sentido de pertenencia con la instituci6n.

Cada jefe inmediato del area funcional vigilara el desarrollo de las competencias propias del

empleo y su progreso despu6s de recibida la informaci6n dentro de la ejecuci6n del Plc, 61

mismo observara los cambios positivos suscitados en el servidor ptlblico y medira la gesti6n

y desempefio a trav6s del logro de los objetivos o metas propuestos en cada dependencia.

INDICADORES

El   indicador   de   Eficiencia   refleja   el   uso   racional   de   los   recursos   disponibles   en   la

consecuci6n  de  un  producto  o  resultado;  permite  valorar  cumplimiento  de  actividades

Previstas,  tiempo  de  ejecuci6n,   presupuesto  ejecutado  y  costos,   insumos  y  tiempos
utilizados en el disefio y desarrollo del plan. A trav6s de indicadores de eficiencia se le hace

seguimiento a la formulaci6n y ejecuci6n del Plc.

EI  indicador  de  Eficacia  refleja  el  logro  de  los  atributos  del  producto  que  satisface  las

necesidades,   deseos  y  demandas  de   los   usuarios.   La   eficacia   se   refiere  al   grado  de

cumplimiento de los objetivos planteados. Permite valorar si los objetivos programados se

cumplieron y la cobertura. Los indicadores de eficacia permiten medir los resultados del Plc

y de los proyectos de aprendizaje en equipo.

EI indicador de Efectividad refleja la medida del impacto de los productos o los servicios en

el objetivo; por lo tanto, mide los cambios que se producen en la situaci6n inicial

Cdll£ 57 No. 23-loo, Barranquilla, Col,
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Iuego de  la entrega  del  producto o servicio.  El  indicador de efectividad  mide los

Ios que se generan en la organizaci6n, como consecuencia del uso de las competencias
//

q'ue los participantes han adquirido a trav6s de la Capacitaci6n.

10. ACCIONES PARA DESARROLLAR

Frente  al  desarrollo  de  la  formaci6n  y  la  capacitaci6n  desde  las  entidades  ptlblicas  se

establece  como   un   pilar  estrategico   de  este   Plan   el   aprendizaje  organizacional   para

fortalecer las competencias comportamentales comunes a todos los servidores pdblicos y

por  nivel  jerarquico  (Decreto  1083  de  2015)  y  las  competencias  laborales  conforme  al
empleo  que  ocupan  dentro  de  la  planta  de cargos  de  la  ESE;  de  la  misma forma  en  este

punto, es imprescindible mencionar, que el aprendizaje individual a partir de necesidades
detectadas   para   mejorar   el   desempefio,   Ie   suma   y   agrega   valor   a   los   procesos

institucionales.   Una   organizaci6n   ptlblica   con   principios  y  atributos  definidos  hacia   el

aprendizaje organizacional y la transferencia del conocimiento generado en el proceso de

producci6n de poll'ticas, servicios y bienes ptlblicos,  se asume como una organizaci6n  que
aprende; al integrar esta politica del plan de Formaci6n y Capacitaci6n a la entidad, estamos

asumiendo   de   igual   forma,   la   interrelaci6n   de   este   con    los   demas   lineamientos

organizacionales y estructurales para la puesta en marcha del direccionamiento estrat6gico

planteado.

Desde esta perspectiva y considerando el objeto misional de la empresa, la priorizaci6n que

se propone estar5 basada en los siguientes ejes fundamentales:
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a la vigencia 2024 en la ESE UNA, adoptara las disposiciones trazadas en la politica

Nacional  de  Formaci6n  y  Capacitaci6n  emanado  de  la  Funci6n  ptlblica  y  a  la

idad  vigente  en  lo  referente  al  Sistema  Obligatorio  de  Garantfa  de  la  Calidad  en

Salud (SOGCS) y definira el cronograma de actividades para su desarrollo.

D.ispuso  el PNFC..  ``Teniendo  en  cuenta  el  desarrollo  constitucional  y  legal  en  materia  de

derechos laborales, en los cuales se enmarcan los procesos de formaci6n y capacitaci6n, se

plantea la necesidad de asegurar estos procesos para todos los servidores pdblicos, por lo

que la regla general del empleo pdblico es el m6rito y la carrera
administrativa, y que sobre ellas se fundamentan los diferentes lineamientos de politica en
materia de formaci6n y capacitaci6n; no obstante, en la realidad y prdctica de la gesti6n del
talento  humano  en  las  entidades  pdblicas  existen  diferentes  tipos  de  vinculaci6n  con  el
Estado, por tanto, se requiere definir esquemas y metodologl'as que sean lo suficientemente

flexibles para facilitar incluir a las y los servidores pdblicos, independientemente de su t.Ipo
de vinculaci6n.

En este sentido, Ia Ley 1960 de 2019, en su articulo 3, ampll'a el alcance en los principios de
la capacitaci6n propuestos inicialmente en el Decreto Ley 1567 de 1998, asi:

g) Profesionalizaci6n del servicio Pdblico. Los servidores pdblicos independientemente de su
tipo  de  vinculaci6n  con  el  Estado,  podr6n  acceder a  los  programas  de  capacitaci6n y  de
bienestar que adelante la Entidad, atendiendo a las necesidades y al presupuesto asignado.
En  todo  caso,  si  el  presupuesto  es  insuficiente  se  dar6  prioridad  a  los  empleados  con
derechos de carrera administrativa.

Es  claro  entonces  que todos  los  servidores  pdblicos vinculados  en  una  entidad,  6rgano  u
organismo tienen derecho a acceder a la capacitaci6n de la oferta institucional que genere
la entidad  o cualquier otra  instancia  pJiblica;  siempre y cuando atiendan  las  necesidades
detectadas  por la  entidad  y  a  los  recursos  disponibles con  los  que  cuenten  para  ello. Asl'
mismo, es importante precisar que en el caso de que el presupuesto sea insuficiente se dard

prioridad a los empleados pdblicos de carrera administrativa.

Lo anterior, orienta a que las entidades hagan un mayor esfuerzo por hacer uno adecuada
detecci6n de necesidades de aprendizaje para que el presupuesto que se les asigne se utilice
de manera mds eficiente. Tambi6n, a que se haga uno gesti6n para contar con uno oferta
de capacitaci6n y de formaci6n sobre la base de criterios que determinen el inter6s y el mejor
desempefio organizac.Ional.

La naturaleza organizacional de la ESE UNA, sus procesos y procedimientos asistenciales en

su  mayor fa,  definiran  la  tematica  apropiada  que,  al  integrarla  a  la  poll'tica  corporativa,

respondera a las necesidades inherentes identificadas en cada area de manera operativa,

`-'
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llustraci6n 11 Ejes temdticos

Territorio, Vida y
Ambiente

Habilidades  y
Competencias

tica, probidad e
identidad de lo Ptiblico

PNFC

Fuete: PNFC Funci6n Ptlblica

Paz Total. Memoria y
Derechos Humanos

Mujer, lnclusi6n y
diversidad

Transformaci6n Digital y
Cibercultura

La  ESE  UNA  determinara  priorizaciones  tematicas  contenidas  en  cada  eje,  que  responda  a  las

necesidades imperantes en la empresa del estado.

En lo relacionado con la formaci6n de equipo directivo, es necesario identificar lo establecido en el

PNFC como punto de partida, para proponer t6picos especiales que contribuyan al adiestramiento

y consecuci6n de habilidades y destrezas que robustezcan las competencias directivas -misionales

que respondan a los desaffos de la contemporaneidad, y la politica de conseguir Servidores Ptlblicos
4.0.
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IIustraci6n 12 Habilidades para la alta direcci6n
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minuir toe riesgos asce3aHes a  L&s malas prdctcos  dQ coutratoei&n  estat3L y
mejtSrar ha forms gn la qua has in5titrciong5 Htibu~€as adquieren bienes y s®rvi~

cios. reducir tog ri®Eges de sanciones, generado5 per ®rrores de trdmitfes.

®rienteda  a  prestar  capadtacich  y  asistenciE  tienicB  aL  Gongres®  dz!  fa
Eeptibtic3, Lag Asam"cas Departement@tes* toe ConEeios Munictpate5 y Jun-
tas AdminiEtratora5 Leeates, En teiTlas icomo ©L Bbordaj® de agendas corpo-
r@ti¥as, aha gerencia, poLfti€ag pdbLicas, dem¢crocia, tegitimidad y fito5Offa de
has nrma§„

rdidaci®av det hifetiSta tntRErado de Ptarte3dfin
ice gestSfro dck talon.to hamano. mndaLidad®§

ha ~edrnkeistcagton pifettsfa gGgivtin
m# de GfaSun Mph eeR,

OriRTfadr hada  L@ QngarriEac!6n y dch funcionami€nto del Estado, lamas d€L
peter pGbFTcq pesos y contrapesos, control de tutela entro ct sector central y
des€entra Gfadot democracio y participacl`6n, dereehas. d iversid ad.

Fuente:  PNFC Funci6n  Ptlblica

El cronograma resultante de actividades identificadas por cada eje tematico esta

integrado al cronograma Plc 2024 anexo a este plan.

Ca*I£ 5¥ REo. 23-100, BarraHqililifel, col.

Email:gerencin@esgLlniayrifeariadehatlandjee.gen.£o

TeREf®RE: !6®5| ~ 3319538
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11. CONCLuSIONES

e . s . e  I  :!ivfTR#TNATitAO

Es  importante   reconocer,  tal  y  como  lo  manifiesta   la   Funci6n   Ptlblica,   que  desde  el

momento   de   la  formulaci6n   del   Plan   lnstitucional   de   Capacitaci6n,   debe   empezar  a

planearse  una  labor  juiciosa  de  evaluaci6n,  a  fin  de  garantizar  no  solamente  que  lo

propuesto  sea  viable,  sino  tambi6n  que  las  metodologfas  para  conformar  los  equipos  y

proyectos, respondan a los lineamientos de la politica y est6n orientadas al desarrollo del
saber en acci6n, fortaleciendo el Saber (conocimientos), Saber Hacer (habilidades) y Saber

Ser (actitudes).

Desde   esta   perspectiva   es   claro   que   el   desarrollo   de   las   actitudes,   habilidades   y

conocimientos de  los  empleados,  a trav6s de  la  implementaci6n  del  Plan  lnstitucional  de

Capacitaci6n   -Plc,   debe   asegurar   el   desempefio   exitoso   en   funci6n   de   resultados

esperados, de soluciones a  problemas para enfrentar los nuevos retos organizacionales y

de respuestas efectivas al cumplimiento de la misi6n, visi6n y objetivos institucionales*.

La evaluaci6n del Plc pretende contar con informaci6n sistematizada tanto de la gesti6n del

plan institucional de capacitaci6n como de los resultados de esta capacitaci6n, en t6rminos
de   la   incorporaci6n   de   aprendizajes   al   puesto   de   trabajo   y   al   mejor   desempefio

organizacional.

La  evaluaci6n  del  impacto  de  estas  actividades,  redundar5n  en  el  desempefio  de  los

servidores publicos de la ESE y contribuiran al mejoramiento de sus competencias laborales,

al trabajo en sinergia y por ende al buen clima organizacional de la instituci6n.

Se espera con ello, que el Plc 2024 arroje los resultados esperados conforme a los objetivos

trazados en el cumplimiento de este, y que contribuya al fortalecimiento de las relaciones

interpersonales  y  a  los  estandares  de  calidad  requeridos  e  inherentes  a  las  funciones

royect6: Elvia E Barrera Cantillo

Calle 57 No. 23-100, Barranquilin, frol.
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