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1. JUSTIFICACION

El talento humano dentro de las organizaciones,un proceso estratégico y no de appgo la
medida que &capital humanaes considerad@l factorde éxito, las instituciones dependen de lo
qué hacerlos colaboradorey de como Ichacen las personasa través de su gestiGcumplencon
los objetivos y la misidimstitucional.Por lo anterior, eémportante contar con trabajadorede alto
desempefio y competentes en el saber, el haget ser para dar respuesta de manera integidaba
necesidades de las organizaasy la sociedad

El proceso de capacitacion que lidees ldependencias de Gestion dellénto Humanoen las
Entidadespublicas busca fortalecer las competencias laboratieslos funcionariopara contribuir

de manera significativa a la gestiiistitucional, el cumplimiento del plan de accién y las metas del
Plan de Desarrollo en procura del bienestar de la ciudadania del Distrito Capital.

Por lo anterior, elplan institucional de capacitacitde la Secretaria Distrital de Salud, esta
articulado con el Plan de DesarrolidBogota Mejor para Todos 200020 por medi o
Transversal 4, Gobierno Legitimo y Eficiept®#, cuanto los objetivos del programa convergen en
servidores transparenteg caracteriados por una gestién de calidad en busqueda de ciudadanos
felices.
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Modernizacion Institucional

I I

Estructura de la Administracion Piblica | | Mejoramiento de la Infraestructura Fisica
Programa integrales de administracion
Elemento 4. Elemento 1
» ' Elemento 2. Elemento 3
Formulacion e Reformas verticales o )
) - I Elementos Iniciativas de mejora
implementacién de para la optimizacion . S "
o transversales como fisica, inversion en
una Politica de de la estructura Defensa Juridica lanta v equinos
Empleo Publico administrativa P v equip
L Busca
[ |
Privilegiar el merito para la provisién de empleos,
Una politica que apunte a - Estableceruna dimension real de las plantas
Desarrollar el capital humano, responda a - Fortalecerlos sistemas de informacién de la funcién publica
las necesidades de la ciudad y las - Diagnésticosen la gestién del desarrollo que identifiquen las brechas que presentan los servidores

instituciones, retener el empleo publico, distritalesen |a prestacion de sus funciones
reconocer la excelencia técnica y humana - Establecer lineamientos paraque todos los empleados publices del Distrito cuenten conun
de los servidores, fomentar una cultura en instrumento de evaluacién
las organizaciones que conlleve alcance - Impartir los lineamientos paraimplementar programas de bienestar

de los objetives

Servidores
Transparentes
Excelentes

udadancs Felices De Calidad

‘socotane. | PARA TODOS

El Plan Territorial de Salud 202620, se encuentra articulado cohe Pl an deBodop&,s ar r ol | c
Mejor para Todos 2018 n H, angel cual se incorpota politicade salud en el territorio del Distrito,
con las diferentes propuestas estratégicas y operativas, con los siguientes contenidos:
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“Plan Territorial de Salud 2016-2020"
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PARA TODOS

LaDireccién de Gestién del Talento Humanolal&ecretaria Distrital de Salud, busgaimizarla

gestion de los servidosepublicos, a través dértalecimiento de sus competencias laborales por
medio del disefio e implementacién del Plan Institucional de Capacitacién, desde una perspectiva
integral bajo las dimensiones del Saber, el Hacer y ejugerespondan a las necdades de ciudad

y del sector salud.

Para el disefio del Plan Institucional de Capacitacién 2018, se tuvo en temésultados del
seguimiento efectuado por la Direccion de Planeacién Institucional y Calidad, el resultado de las
auditorias realizadas pda Oficina de Control Interno, las observaciopessentadas pola Oficina

de Asuntos Disciplinariosas necesidades de capacitaciéon del Modelo Integral de Shiad,
resultados de la evaluacion del desempefio faboon corte a febrero de 2018 y lascesidades de
capacitacion del Sistema de Seguridad y de Salud en el Trabajo.

H Plan Institucional de Capacitacion 80ke encuentra dirigido a la necesidad de fortalecer y
desarrollar las competencias laborales de los servidores publicos de la emgatadlograr una
gestion de calidad y un cumplimiento de las metas y objetivos institucigrid#esonformidad con
lo estipulado en el Decreto 1083 de 201& establecido por el Departamento Administrativo de la
Funcién Publica (DAFP)os lineamientoslados por el Departamento Administrativo del Servicio

Civil
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2. OBJETIVOS

Objetivo Estratégico

Fortalecer las competencias, conocimientos y habilidades de los servidores publicos de la Secretaria
Distrital de Salud, con la finalidad de contar con un taldrumano comprometido con la gestién
de Entidad y las necesidadds la poblacion del Distrito Capital.

Objetivos de Gestion

- Contribuir al desarrollo de las competencias de los servidores publicos de la Entidad, desde
un enfoque integral de ladimensiones del saber, del hacer y del ser, para promover su
desempefio y favorecer su crecimiento personal.

- Responder a las necesidades de capacitacion de la Entidad, a través del fortalecimiento de
las competencias laborales de los servidores publicos de la Entidadqudrduir con el
mejoramiento de la gestién institucional.

- Promover el sentido de pertenencia de los servidores y su integracion con la cultura
organizacional, por medio de la implentacion del programa de induccigrreinduccion
institucional.

3. MARCO LEGAL

3.1 Principios Recteg

De conformidad con lo establecido en el Ley 1567 de 1998, la capacitacion, de los Servidores
Publicos, atiende los siguientes principios:

Complementariedad: La capacitacion se concibe como un proceso complementario de la
planeacién, por lo cual debe consultarla y orientar sus propios objetivos en funcién de los propésitos
institucionales.

1Guia Metodoldgica para famplementacién del Plan Nacional de Formacion y Capacitacion (PNFC): Profesionalizaciéon y Desarrollo de
los Servidores Publicos. http://www.funcionpublica.gov.co/documents/418537/506911229
2017_Guia_implmentacion_pnfc.pdf/7e541e6351-4d1d-b228e1381ce4e509

2 DECRETO 1567 DE 1998. CTAR EL DECRETO http://lwww.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/normas/Normal.jsp?i=1246
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Integralidad: La capacitacion debe contribuir al desarrollo del potencial de los empleados en su sentir,
pensar y actuar, articulando el aprendizaje individual con el aprendizaje en equipo y con el aprendizaje
organizacional.

Objetividad: La formulacién de politicas, de planes y programas de capacitacion, debe ser la respuesta
a un diagnéstico de necesidades de capacitacién previamente realizado, utilizando procedimientos e
instrumentos técnicos propios de las ciencias sociales y administrativas.

Participacién: Todos los procesos que hacen parte de la gestién de la capacitacion, tales como
deteccion de necesidades, formulacion, ejecucion y evaluacion de planes y programas, deben contar
con la participacién activa de los empleados.

Prevalencia del interés de la organizacion: Las politicas, los planes y los programas responderan
fundamentalmente a las necesidades de la organizacion.

Integracion ala carrera administrativa: La capacitacion recibida por los empleados debe ser valorada
como antecedente en los procesos de seleccidn, de acuerdo con las disposiciones sobre la materia.

Prelacién de los empleados de carrera: Para aquellos casos en los cuales la capacitacién busque
adquirir y dejar instaladas capacidades que la entidad requiera mas alla del mediano plazo, tendran
prelacién los empleados de carrera.

Economia: En todo caso se buscara el manejo 6ptimo de los recursos destinados a la capacitacién,
mediante acciones que pueden incluir el apoyo interinstitucional.

Enfasis en la préactica: La capacitacion se impartira privilegiando el uso de metodologias que hagan
énfasis en la practica, en el andlisis de casos concretos y en la soluciéon de problemas especificos del
DAFP.

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

3.2 Normatividad Aplicable

Articulo 54 de la Constitucion Politica “es obligacion del Estado y de los empleadores ofrecer
formacién y  habilitacion profesional y  técnica a quienes lo requieran”.
http://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/normas/Normal.jsp?i=4125

Decreto Ley 1567 de 1998 “Por el cual se crean el Sistema Nacional de Capacitacién y el Sistema
de Estimulos para los Empleados del Estado”.
http://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/normas/Normal.jsp?i=1246

Ley 489 de 1998 “Por la cual se dictan normas sobre la organizacion y funcionamiento de las
entidades del orden nacional, se expiden las disposiciones, principios y reglas generales para el
ejercicio de las atribuciones previstas en los numerales 15 y 16 del articulo 189 de la Constitucion
Politica y se dictan otras disposiciones”.

La impresion de estdocumento se considet@dOPIA NO CONTROLADW se garantiza que esta corresponda a la version vigente, salvo
en los procesos que usan sello. Bsfarmaciones de caracter confidencialpyopiedadde la Secretaria Distrital de Sall8D$ esta
prohibidasu reproducciory distribucién sin previautorizaciéndel proceso que o genera, excepto en los requisitos de ley.


http://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/normas/Norma1.jsp?i=4125
http://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/normas/Norma1.jsp?i=1246

Elaborado por:

DIRECCION DE GESTION DEL TALENTO HUMANO Claudia Gémez Morales
SISTEMA INTEGRADO DE GESTION ge"l'sa‘iﬁ’ por: Rodri
CONTROL DICUMENTAL ) A;‘:O"kfad'jiﬁz.o odriguez
ALCALDIAMAYOR PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION Luz Marina Lopez
DE BOGOTA D.C. Cébdigo: SDS-THO-PL-002 V 5 Salamanca

SECRETARIA DE SALUD

(.)

b. En el Plan Nacional de Formacion y Capacitacion formulado por el Departamento Administrativo
de la Funcién Publica en coordinacion con la Escuela Superior de Administracién Publica, ESAP.
http://www.alcaldiabogota.qgov.co/sisjur/normas/Normal.jsp?i=186

Decreto 2740 de 2001 “Por el cual se adoptan las politicas de desarrollo administrativo y se
reglamenta el capitulo cuarto de la Ley 489 de 1998 en lo referente al Sistema de Desarrollo
Administrativo”. http://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/normas/Normal.jsp?i=6055

Ley 734 de 2002 “Por la cual se expide el Cédigo Disciplinario Unico”.

(-.)

Articulo 33. Derechos. Numeral 3. “Recibir capacitacion para el mejor desempefio de sus funciones”.
Articulo 34. Deberes. Numeral 40. “Recibir capacitacion para el mejor desempefio de sus funciones”.

“Capacitarse y  actualizarse en el éarea donde desempefa su funcion”.
http://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/normas/Normal.jsp?i=4589

Carta lberoamericana de la Funcién Publica. V Conferencia Iberoamericana de Ministros de
Administracion Publica y Reforma del Estado. Santa Cruz de la Sierra, Bolivia, 26 y 27 de junio de
2003 de la Funcion Publica. http://old.clad.org/documentos/declaraciones/cartaibero.pdf

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”.

(.)

Titulo VI, Capitulo l,articulo 36, Numeral 1, La capacitacion y la formacion de los empleados publicos
esta 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 prestacién de los
servicios. http://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/normas/Normal.jsp?i=14861

Decreto 1227 de 2005 “Por el cual se reglamenta parcialmente la Ley 909 de 2004 y el Decreto-ley
1567 de 1998".

(.)

Titulo V, Capitulo I, articulo 65, Los Planes de Capacitacién deben responder a estudios técnicos
gue identifiquen necesidades y requerimientos de las areas de trabajo y de los empleados, para
desarrollar los planes anuales institucionales 'y las competencias laborales.
http://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/normas/Normal.jsp?i=16313.
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Decreto 2539 de 2005 “Por el cual se establecen las competencias laborales generales para los
empleos publicos de los distintos niveles jerarquicos de las entidades a las cuales se aplican los
Decretos-ley 770 y 785 de 2005”.
http://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/normas/Normal.jsp?i=17318

Ley 1064 de 2006 “Por la cual se dictan normas para el apoyo y el fortalecimiento de la educacion
para el Trabajo y el Desarrollo Humano establecida como educacién no formal en la ley general de
educacion”.http://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/normas/Normal.jsp?i=20854

El Decreto 4465 de 2007 “Por el cual se adopta la actualizacién del Plan Nacional de Formacion y
Capacitacion de  Servidores Publicos, formulado por el DAFP 'y la ESAP.
http://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/normas/Normal.jsp?i=27750

Circular Externa No 100-010-2014 “Orientaciones en materia de capacitacion y formacion de los
empleados publicos”. http://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/normas/Normal.jsp?i=60893

Decreto 160 de 2014 “Por el cual se reglamenta la Ley 411 de 1997 aprobatoria del Convenio 151
de la OIT, en lo relativo a los procedimientos de negociacion y solucién de controversias con las
organizaciones de empleados publicos”.

(.

Articulo 16, Los organismos y entidades publicas que estdn dentro del campo de aplicaciéon del
presente decreto, deberan incluir dentro de los Planes Institucionales de Capacitacion la realizacion
de programas Yy talleres dirigidos a impartir formacion a los servidores publicos en materia de
negociacion colectiva. http://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/normas/Normal.jsp?i=57218

Decreto 1083 de 2015 “Por medio del cual se expide el Decreto Unico Reglamentario del Sector de
Funcion Publica”. http://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/normas/Normal.jsp?i=62518

Decreto 894 de 2017 “Por el cual se dictan normas en materia de empleo publico con el fin de facilitar
y asegurar la implementacion y desarrollo normativo del Acuerdo Final para la Terminacion del
conflicto y la Construccion de una Paz estable y duradera”.
http://www.bogotajuridica.gov.co/sisjur/normas/Normal.jsp?i=69314

Resol uci 6n 390 de 2017 “Por |l a cual s e
http://www.f uncionpublica.gov.co/documents/418537/506911/2008-
02 Resolucion390 2017.pdf/0d155736494731-b807-c07cc0b8564f

actual

Plan Nacional de Formacion y Capacitacion para el Desarrollo y la Profesionalizacion del Servidor

Pdblico Mayo, 2017http://www.funcionpublica.gov.co/documents/418537/506911/200056
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30 Plan nacional formaci%C3%B3mapacitacion2017.pdf/093d3b3990c410e9710
€93bff210eeb

Guia Metodolégica para la implementacion del Plan Nacional de Formacién y Capacitacion (PNFC):
Profesionalizacion 'y Desarrollo de los Servidores Publicos Diciembre, 2017.
http://www.funcionpublica.gov.co/documents/418537/50691 1/21p-

2017 Guia_implmentacion pnfc.pdf/7e541e6351-4d1d-b228e1381ce4609

4. LINEAMIENTOS CONCEPTUALES Y PEDAGOGICOS

4.1 Marco Conceptual

Conceptos Importantes

1 La Profesionalizacién del Empleo Publico: para alcanzar los objetivos del Estado y las metas
institucionales, es necesario fortalecer en los servidores publicaaribsitos del mérito,
vocacion de servicio, responsabilidad, honestidad y la adhesion a los principios y valores
que permitan dar respuesta de manera asertiva a las necesidades de la poblacion.

1 El Desarrollo de Competenciaabbrales: Las competencia®e definen como la capacidad
de una persona para desempefar en diferentes contextos y con base en los requerimientos
de calidad y resultados las funciones inherentes a un empleo, capacidad que esta
determinada por los conocimientos, destrezas, habilidadefores, actitudes y aptitudes
que debe poseer y demostrar el empleado publico.

Las competencias laboraldsl servidor publicaleben desarrollarsdesde las dimensiones

del ser, el hacer y el saber, con el objetivo de contar con servidores plibliegpslesque
respondan a la necesidadesnstitucionaks y de la poblacion sujeto de atencidras
competencias laborales estan conformadas por las competencias funcionales y las
competencias comportamentales.

1 Elfortalecimiento de las Competencias Faneles: Las competencias funcionalesecisan
y determinan lo que debe estar en capacidad de hgaberel empleado para ejercer un
carga
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i EI Desarrollo de las Competencias Comportamentales: Las competencias
comportamentales estan determinadas por Responsabilidad por personal a cargo, las
habilidades y aptitudes laborales, la responsabilidad frente al proceso de toma de
decisiones, la Iniciativa de innovacion en la gestion y el Valor estratégico e incidencia de la
responsabilidad

1 La realizaciorde Programas de Induccién y Reinduccién: Los programas de induccion y
reinduccion estdn orientados a fortalecer la integracion del empleado a la cultura
organizacional y su sentido de pertenencia para con la Entidad.

1 El fortalecimiento de la formacién: farmacién es entendida como aquella que permite
desarrollar y fortalecer una ética del servicio publico basado en los principios que rigen la
funcion administrativa, y encaminado a facilitar el desarrollo integral del ser humano.

A continuacion se reata un diagnostico sobre la situacion actual de los programas de capacitacion
en el pais y en la Secretaria Distrital de Salud, con el fin de disefiar un Plan Institucional de
Capacitacion que responda a las necesidades institucionales y de Distrito.

Diagndstico

La Carta Iberoamericana de la Funcion Publica, establece que la funcién publica debe incorporar
mecanismos que favorezcan y estimulen el crecimiento de las competencias de los empleados
publicos por medio de la formaciérpara mantenersu contribuciény satisfacciénpersonal
armonizado con las necesidades de la organizacion.

De acuerdo con el Plan Nacional de Formacion y Capacitacion para el Desarrollo y la
Profesionalizacion del Servidor Publico del Departamento Administrdgvia Funcién Publica,

2017, establece que los servidores publicos corresponden al 2.34% de la poblacién nacional, de los
cuales el 98,2% corresponden a empleados publicos y el 1,8% a trabajadores oficiales.
Adicionalmente, establece que en la Rama Ejeaige concentra el 92%, del total de los servidores
publicos, los entes auténomos el 2%, en la Rama Judicial el 5% vy la Legislativa el 0,07%. El 65% de la
fuerza laboral del Estado esta conformada por los Docentes y Uniformados.

Distribucion de Cargos Blicos
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Rama Legislativa | 854

Organizacién electoral | 3.553

Organos de Control 1 11656
Trabajadores Oficiales 20.467

Entes Autonomos 23.152
Rama Judicial 56.317
Rama Ejecutiva (EP) 108.664
Orden Territorial 160.185
Docentes y Directivos Docentes 328.279

Personal Uniformado 410.243

0 100.000 200.000 300.000 400.000

Fuente:Plan Nacional de Formacion y Capacitacion DAFP 2017

La distribucion del empleo de acuerdo con el género para el afio 2016 en la Rantava&jecu
corresponde abl%para las mujeres. El nivel de estudio predominante es la especializacién con
porcentaje del 57% y el rango de edad es el que corresponde de 50 a 56 afios de edad.

El Departamento Administrativo de la Funcién Publica, encdogdsiguientes problemas en el
desarrollo ddos procesos de capaaition de las Entidades Publicas:

- Desaticulacion entre el disefio de los programas de capacitacion, las necesidades
individuales y los requerimientos institucionales.

- Laformacion no es relevante en la planeacién institucional.

- Falta de orientacion estratégica de la capacitacién con las daies y naturaleza de las
entidades.

Aspectos que requieren ser mejorados en los planes institucionales de capacitacion para lograr el
fin dltimo del proceso que es fortalecer la gestion de los colaboradores y de las Entidades. Sin
embargo, se observé questas problematicas generan una no evaluacion de impacto de las
capacitaciones y el estancamiento de los servidores publicos a nivel laboral.

Las teméticas de capacitacion estan dirigidas a procesos transversales desde el hacer y el saber, es
decir van diilgidas a la apropiacioén de conocimientos, no se encontrd una orientacion especial desde
el ser.

En cuanto al diagndstico de necesidades se encontrd que el 59% de las entidades publicas disefian
su Plan Institucional de Capacitacion sobre la base de ensugstam solo el 36%e acuerdo con

los requerimientos estratégicos y de gestion, por lo que constituye un aspecto a mejorar por cuanto
se construyen desde las necesidades personales y no organizacionales.

El Departamento Administrativo de la Funcion p@lien el Plan Nacional de Formacion y
Capacitacion para el Desarrollo de la Profesionalizacion del Servidor Publico, menciona que el Banco
Interamericano de Desarrollo (BID) en el afio 2004, determiné que Colombia ocup6 en el contexto

La impresion de estdocumento se considet@dOPIA NO CONTROLADW se garantiza que esta corresponda a la version vigente, salvo
en los procesos que usan sello. Bsfarmaciones de caracter confidencialpyopiedadde la Secretaria Distrital de Sall8D$ esta
prohibidasu reproducciory distribucién sin previautorizaciéndel proceso que o genera, excepto en los requisitos de ley.



ALCALDIA MAYOR
DE BOGOTAD.C.

SECRETARIA DE SALUD

DIRECCION DE GESTION DEL TALENTO HUMANO
SISTEMA INTEGRADO DE GESTION
CONTROL DICUMENTAL
PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION
Codigo: SDS-THO-PL-002 V 5

Elaborado por:

Claudia Gémez Morales
Revisado por:

Carlos Lizarazo Rodriguez
Aprobado por:

Luz Marina Lépez
Salamanca

latinoamericano el quito lugar en términos de modernizacion del servicio cduil,embargo este
estudio se realizé con anterioridad a la evolucion que se present6 en el pais a raiz de la aplicacion
de la Ley 909 del 2004. El Departamento Administrativo de la Funcién PUGkéamsee dentro de

la Gestion del Bsarrollo la Capacitacion y Formacion na kenido avances significativos, por lo

que se requiere fortalecer dicho proce&ntre las debilidades encontradas son:

- “Poco conocimiento de las normas que regulan la formacit@pacitacion de los servidores
publicos.
- Pocas entidades aplican los ejes tematicos del Plan Nacional de Formacion y Capacitacion,
siendo el nivel municipal el que menor aplicabilidad registra.
- Desarticulacién entre las orientaciones metodolégicas pomanular el PIC y su
implementacién en las entidades.
- Para un gran nimero de entidades sigue siendo prioritario formular el PIC con base en la
encuesta de necesidades realizada a los servidores, pero muy pocas lo formulan en relacion
con sus prioridadesstratégicas y de gestion.
- Bajo nivel de aprobacién y apoyo por parte de los jefes inmediatos para la capacitacion de
los servidores publicos.
- Desconocimiento y poca motivacion de los servidores frente a iniciativas novedosas de
capacitacion.
- Bajo nivelde evaluacion de la capacitacion (solo se mide la gestién), aspecto que impide
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A nivel de la Secretaria Distrital dali#l se cuenta con una planta &8 cargos, de los cuales 59
corresponden a cargos de libre nombramiento y remocion, el resto de los cargos de la planta estan
conformados de la siguiente manera: 166 profesionales especializados, 136 profesionales
universitarios, 27 técnicos y 55 asistenciales. la actualidad la Entidazienta con 517 cargos
provistos, se cuenta con 323 mujeres y 194 hombres, es decir el 62,4% son mujeres y el 37,5% son

hombres.

Histéricamentela Secretaria Distrital de Salbd disefiado el Plan Institucional de Capacitacion a
partir de un estudio de necesidades, el cualsi@go el resultado dein trabajo conjunto con las
diferentes areasa fin de determinar los focos a atender de conformidad con lo percibido por los
jefes delas areas y los servidores publicos, asi como también se ha realizado una revision de los
resultados de las evaluaciones del desempefio. Los tem@gsos en los planes institucionats
capacitacion se vienen disefiando desde las dimensiones del SecezlyHel Saber, sin embargo

no ha observado qutalta realizar un poco méas de énfasis en el hacer.

En el afio 2016se realizaron cursos y seminarios exclusivamente con modalidad \efttathl de

las personas capacitadas fueron 96y temas de cap#acion fueron los siguientes:
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- Gestion Financiera:

Curso de Paquetes Estadisticos
Curso de Formulacién de indicadores cuantitativos y cualitativos

- Gestion del Talento Humano

Seminario de Negociacion Colectiva
Curso de Actualizacién en Derechos Humaradmrales

- Gestion Administrativa

Curso de Actualizacion en herramientas Ofimaticas
Curso de Planeacion Estratégica en entidades Publicas
Curso en Gerencia y Liderazgo en el Sector Publico
Curso Gestion Documental y Organizacioén de Archivos

- ParticipaciorCiudadana y Servicio al Ciudadano

Curso en Actualizacion en Gestion Territorial
Curso en Actualizacion en el Sistema General de Seguridad Social

- Cultura Organizacional y Comportamientos Eticos
Diplomado en Habilidades Sociales, Personales y Laborales
- Otros
Curso en Habilidades en Lectura y Escritura

En el afio 2017 se desarrolldan Institucional de Capacitacién por medio de la Universidad Militar
Nueva Granadase capacitaron un total d221 colaboradores y los cursos que se desarrollaron
fueron los siguientes:

- Seminario Taller en Seguridad Informatica
- Seminario Taller enténcién al Ciudadano y Calidad del Servicio
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- Seminario Taller Gerencia de Proyectos

- Seminario Taller en Evaluacion deift@s y Finanzas

- Seminario Taller eBerencia Estratégica y Comunicadifnganizacional
- Seminario Taller en Liderazgo para Formador de Formadores

- Seminario Taller de Trabajo en Equipo y Resolucion de Conflictos

- Diplomado en Nuevo Marco Normativo

Los resltados de las evaluaciones de satisfaccion de las @apames fueron adecuadosjn
embargo la participacion de la poblacién fue variable y se considera que puede fortalesterse
aspecto contandaon el apoyo de los jefes directos de los colaboradores

Al realizar un analisis de los planes de capacitacion de los dos ultimos afios, se observa una menor
participacion de la poblacion en el afio 2016, fecha en la cual se desarrollaron cursos bajo la
modalidad virtualla variacién que se presenté entre thss vigencias fue del 56,5%. Por lo tanto se
recomienda que en los préximos planes de capacitacion la modalidad de preferencia sea la
presencial.

La Secretaria Distrital de Salud para disefiar el Plan Institucional de Capac@@t&tuvo en

cuenta losresultados del seguimiento efectuado por la Direccién de Planeacion Institucional y
Calidad, el resultado de las auditorias realizadas por la Oficina de Control Interno, las observaciones
presentadas por la Oficina de Asuntos Disciplinarios, las necesidadeapacitacion del Modelo
Integral de Salud, los resultados de la evaluacién del desempefio laboral con corte a febrero de 2018
y las necesidades de capacitacién del Sistema de Seguridad y derSelddabajp lo anteriorcon

la finalidad de recogemo sélo las necesidades individuales sino los requerimientos institucionales
para el mejoramiento y optimizacién de la consecucién de las metas institucionales.

Para la construccién del Plan Institucional de Capacitacion 2018igsironlas directrices
impartidas por el Departamento Administrativo del Servicio Civil y lo dispuesto en el Decreto 1083

de 2015.

Consideraciones Generales

La capacitacion y la formacion (CyF) son, en esencia, procesos educativos. En nuestro caso, son
acciones educativas itencionales desarrolladas en entornos organizacionales cuyos actores
principales-receptores participantes y activoson servidores(as) publicos(as). El Plan Institucional

de Capacitacion (PIC) es, por tanto, un instrumentgetgion educativaue apuntaa un conjunto

de objetivos y metas estratégicas de la entidad.
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La gestion es integral: involucra aspectos pedagogicos y operativos marchando de manera
coherente, articulada y planificada. Y las prioridades se organizan asi: lo pedagdgico es primero que
lo operativo. Si bien sabemos que sin salones, cronogramas, recursos financieros y arreglos
institucionales en general, no seria posible realizar procesos formativos en nuestras entidades, este
armazon operativo careceria de valor si no esta al serviciosdgropositos de aprendizaje. Quizas
seria mejomo hacer que hacer por el hecho mismo de hacer. En otras palabras, gestionar por

gestionar.

Este planificar y actuaon sentidasignifica ser explicitos en relacion con:

Los propoésitospara quécapacitar

Los sujetos de aprendizajgquienesapacitamos y en qué contextddnde

El contenido de la accion: euécapacitamos

Los medios y metodologiasdmocapacitamos,

Las maneras de valorar la efectividadmo evaluar nuestra capacitacion

¢Aquiénesy en qué contexto capacitamos?

Caracteristicas generales

Formulamos e implementamos programas de aprendizaje con servidores publicos distritales

gue tienen urconjunto de caracteristicas comunes:

- Son adultos laboralmente activos en el Siglo XXI, y por tanto son participes de la sociedad

del aprendizaje[4], del conocimiento y la informacion.

- Poseen un conjunto basico de competencias cognitivas, -sooixionalesy técnicas que

le permiten ser funcional en la entidad

- Disponen de tiempos limitados para participar en espacios formales de capacitacion,

entrenamiento o induccién

- Tienen derecho y estan obligados a participar en programas de capacitacion y formacion

- Estan limitados en su actuar por un conjunto de arreglos normativos, tales como el manual
de funciones y competencias laborales, el codigo Unico disciplinario, entre otros.

La impresion de estdocumento se considet@dOPIA NO CONTROLADW se garantiza que esta corresponda a la version vigente, salvo
en los procesos que usan sello. Bsfarmaciones de caracter confidencialpyopiedadde la Secretaria Distrital de Sall8D$ esta
prohibidasu reproducciory distribucién sin previautorizaciéndel proceso que o genera, excepto en los requisitos de ley.




Elaborado por:

DIRECCION DE GESTION DEL TALENTO HUMANO Claudia Gémez Morales
SISTEMA INTEGRADO DE GESTION gevl'sa‘iﬁ’ por: Rodri
CONTROL DICUMENTAL ) Agjookfad'j‘;‘)ﬁz.o odriguez
ALCALDIAMAYOR PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION Luz Marina Lopez
DE BOGOTA D.C. Cébdigo: SDS-THO-PL-002 V 5 Salamanca

SECRETARIA DE SALUD

Desde el punto de vista de la andragogia[5], y en términos generales, la éoraicadultez
implica para los procesos educativos:

- Considerar su experiencihos procesos educativos deben partir de y apoyarse en el
acumulado de experiencias del adulto. Su biografia determina el aprendizaje.

- Aplicacion inmediataLos temas 0 contenid vistos deben tener una aplicacion cercana e
i nmedi ata en el tiempo. Los adultos no apren
adel ante”

- Demandas del entorno instituciondlos roles sociales y exigencias del entorno determinan
los intereses de apndizaje.

- Mayor autonomiaLos adultos cuentan con un margen mas amplio de autonomia frente a
la participacién (los nifios y nifias son usualmente obligados a estudiar).

- Horizontalidad Las relaciones educativas e institucionales se esperan mas bidigdesign
participativas.

¢En qué capacitamos?

Nuestros programas de aprendizaje buscan desarrollar capacidades y fortalecer competencias[6].
En este apartado generaremos comprensiones comunes sobre los conceptos de aprendizaje,
capacidades y competencid®ecordemos que los términos que usamos nunca Son NEtdos

menos en el campo de la educacign poseen <<detrds>> una vision particular; una postura
implicita sobre el proceso de ensefiar y aprender.

Aprendizaje

Afirmamos que el pilar fundamental de kducacién es el aprendizaje. Desde nuestra
perspectiva el aprendizajonsiste en transformaciones relativamente sostenidas en las formas de
relacion de los servidores con su entorno social, cultural y mateaiaision tradicional y solipsista
del aprendizaje como un cambio de conducta o creencias, se amplia desde una mirada hacia el
contexto y la cotidianidad de los seres humanos[7].
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El aprendizaje es un fendbmeno situado con una ubicatédmporal (histérica), espacial
(geogréfica) yestructural(en las instituciones): cualquier cambio real en el aprendizaje tiene un
efecto —identificado o0 ne en las practicas sociales y culturales, ya sea para perpetuarlas
(reproductivas) o modificarlas (transformativas). Es un proceso profunda y sencillamente ootidian

Las consecuencias practicas de esta comprensiéon para la formulacion de nuestro PIC y las
metodologias son sustanciales. Organizamos procesos de capacitacion y formacién cuyos
contenidos y tematicas guardan estrecha relacion con la cotidianidad lat®naiestros servidores.

Los aprendizajes que deseamos promover son:

a. Significativos: convocan sus conocimientos previos, biografias, intereses y necesidades de

sus labores diarias (de ahi la importancia de un buen diagnéstico).

b. Transferibles: Tienen uraplicacién practicy efectiva en la entidad. Nuestros programas
de aprendizaje usan metodologias que favorecen la generalizacién del conocimiento y
habilidades a otros contextos[8].

Buscamos conocimientos profundos, no inertes. Aprendizajes aplicadospemmristicos.
Transferencia de saberes, no de informacion.

Desarrollo de capacidades.

Efectuamos planes de formacion y capacitacién para desarrollar capacidades en un sentido
amplio. Un enfoque de capacidades involucra[9]:

a. Situarnos desde unaepspectiva del potencial.

Los servidores y las entidades ya cuentan con saberes y practicas que es preciso identificar, apreciar,
sistematizar e impulsar.

b. Movilizar transformaciones.

Como se expuso al revisar el concepto de aprendizaje, realizammgiamas de FyC para cambiar
sistemas de valores, practicas, saberes y arreglos institucionales que promuevan el
empoderamiento de las entidades y sus servidores.

c. Reconocernos como expertos sobre nosotros mismos.
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Las soluciones externas aceptadas lpcentidad deben promover la instalacion interna de saberes
y habilidades, y por tanto, la autonomia de los servidores y sus entidades. Le apostamos a una
minima dependencia de <<expertos>> externos.

d. Apostar a procesos.

Toda accién de capacitaciorade parte de una apuesta sostenida, estructurada y coherente;
nuestra mirada es de largo plazo. Sabemos que aprendizaje colectivo sostenido depende de cambios
culturales que no se atienden con acciones de corto alcance.

e. Perspectivas colectivas, no imdlualistas.

Las capacidades no solamente refieren a servidores publicos en particular, sino también de
colectivos (ej. grupos de trabajo) e instituciones. Nuestro paradigma es colaborativo, amplio, no
competitivo y basado en sinergias.

A partir de lo aterior, definimos las capacidades como la activacién de potenciales en sistemas
individuales, colectivos e institucionales.

Fortalecimiento de Competencias

Los seres humanos somos sistemas organicos y complejos, determinados por dimensiones. El
conodmiento intelectual es solo una de nuestras facetas. Aprendemosprendemos y
desaprendemos practicas corporales, habitos de pensamiento, habilidades cognitivas, estrategias
de regulacion afectiva, valores vitales, propositos.

El enfoque generalgr competencias nos propone tres dimensiones:
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Saber Saber

Conocimientos:

La recepcion de informacion es tan solo la primera fase del conocimiento. B
una actividad simbdlica compleja que implica la elaboracién y construccion
de la informacion \( e r enfoque constructivi
pedagdgi cos”)
Diferenciamos el conocimiento inerte o superficial del conocimie
profundo[10]:
- El primero, involucra un aprendizaje memoristico de informacion
se integra a la persongero que no permite una aplicacién practica
significativa en entornos fuera del proceso de aprendizaje.
- El segundo implica la aplicacion, generalizacion o transferencia efe
de la informacion a los retos, problemas o situaciones cotidiaradas
entidades.

Actitudes
Saber/Ser

Las actitudes son tendencias de comportamiento que envuelven estados afe
y valoraciones positivas/negativas hacia eventos o personas. Al respecto |
Pozo (1996[11]) sefala:

“Todas estas f eeresmondende sélo adifgremaias iadividug
sino también a la presién ejercida, de modo implicito casi siempre, por los g
sociales a los que pertenecen esas personas. Gracias a esas actitudes
definimos nuestra posicion ante el mundo (sonaog | Madrid o
gue nos identificamos con el grupo social del que formamos parte. Las act
nos proporcionan una identidad social, que es muy necesaria para definir
identificarnos nosotros mismos (trate el lector de definirse a &nm e
inevitablemente recurrira, ademéas de a su profesion y estado civil, g
actitudes). Las actitudes son nues

Habilidades
Saber/Hacer

Son conjuntos de destrezas. Sirven para resolver o actuar efectivamente sg
mundo. Habilidad para programar, montar bicicleta, cepillarse los dientes. E
intimamente ligadas a la imitacion y practica reiterada. La repeticién conll¢
gue éstas se desenvuelvan <<en automatico>>.

Asumimos, entonces, las siguientes diferenciaciaoeseptuales:

§ Capacidades no son lo mismo que competencias. La primera incluye a la segunda.

§ Competencias no es equivalente a habilidades. La primera incluye a la segunda.

§ Destrezas no es lo mismo que habilidades. La primera incluye a la segunda.

8 Informacion es distinto a conocimiento. La primera es la base de la segunda.
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¢, Cémo capacitamos?

Notas iniciales

Una vez tenemos claro el para qué, a quiénes (incluyendo el dénde) y el qué, podemos ya
establecer los medios a través de los cuales deamos—pedagogicamente hablandauestras

acciones de capacitacion. Recordemos que el DAFP reconoce tres tipos de programas de

aprendizaje: Induccion (minimo 100 horas), Entrenamiento y Capacitacion (hasta 160 horas).

Se consideran tres modalidades:

a. Presacial: Proceso educativo que se desarrolla principalmente a través de espacios cara a
cara entre estudiantes y formadores en un mismo espacio y tiempo.

b. Virtual: Proceso educativo que se desarrolla a través de una mediacion tecnolégica digital y
gue noexige la presencia simultanea de los actores, contenidos y objetos educativos en un
mismo escenario espactemporal.

c. Mixta: Proceso educativo que se desarrolla a través una combinacién de las dos
modalidades mencionadas anteriormente.

No se considera ana capacitacion de caracter mixto cuando se desarrolla una capacitacion
predominantemente presencial, acompafiada de la revision de algin material digital. Tampoco
aplica el término “mixto”
el participante asiste ocasionalmente a un proceso presencial de sensibilizacion o de evaluacion.

Principios Metodoldgicos

, cuando se

dedywrroll a

¢ Qué retos metodolégicos nos impone la sociedad del conocimiento y la informacién?
Cualquier servidor con competencias tecnolégibasicas puede acceder a conferencias, articulos,
infografias e informes sobre los temas de su interés ¢Qué valor agregado contienen nuestros

espacios formativos? ¢ Qué podran encontrar en nuestros procesos de CyF que no pueden hallar en

su cotidianidaddboral?

En

uno de sus documentos de trabajo denomi

pedagogies for the 21st
metodolégicos generales, respaldados por evidencia empirica y s@litdementos tedéricos, que
responden a los retos educativos actuales

Profundidad més que extension.

century?”,

a

UNESCO
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Segun la UNESCO, las metodologias deben enfocarse a generar resultados educativos de calidad,
mas que en mostrar indicadores cuantitativos basados en nucheservidores(as) atendidos(as).

El principal insumo para lograrlo es contar con formadores (modalidad presencial) o contenidistas
(modalidad virtual): (i) altamente competentes, (ii) comprometidos con el desarrollo del servicio
civil y (iii) expertos enl uso de pedagogias activas.

Aprendizaje colaborativo

Como se ha dicho mas arriba, las dinamicas culturales han girado hacia un funcionamiento en red

que permite a los ciudadanos decidir en qué comunidades participan y ser productores activos de
contenibs (comentar, expresar, preguntar, reacci ona
funcién del docente. Su rol ya no se centra en transmitir su saber <<experto>>, sino en poner a
dialogar su propio saber a través de espacios de intercambio entre sawigale construccion

colectiva de conocimientos.

Recordemos los principios de la andragogia y del desarrollo de capacidades: (i) Los servidores
cuentan con experiencias valiosas, (ii) reconocemos a las entidades y sus colaboradores como
expertos sobre ghismos, (iii) partimos desde una perspectiva del potencial y (iv) desde una vision
colaborativa.

Personalizar el aprendizaje

”

La frase anglosajona “one size fits all describ
misma estrategia no es funciahpara todos los servidores. La pregunta actual ha pasado del cémo
ensefiamejor, al comaprendemejor. Esto lleva a reconocer la diversidad misma del ser humano:

niveles de habilidad, intereses, inteligencias multiples, estrategias de aprendizajégscaea
comunicacion. Si deseamos PIC efectivos, debemaos disponer de técnicas diversas de ensefanza.

Aprendizaje personalizado no significa disponer un docente para cada sekdédobien, abre las
puertas a favorecer la autonomia en el aprendizaje, uistintbs canales de comunicacion (escrito,
audio, video), favorecer la interaccién entre servidores(as) y crear metodologias colaborativas,
espacios de retroalimentacion y creacion de redes de aprendizaje desde intereses comunes.
Creatividad, diversidad gutodeterminaciéon son palabras que describen muy bien este principio
metodolégico.

Enfatizar aprendizaje desde proyectos y basado en problemas

Recordemos nuestra concepcion de aprendizaje situado e intimamente anclado a la cotidianidad,
asi como la necesad de facilitar conocimientos profundos, significativos y transferibles a contextos
reales. Este principio metodolégieamnencionado en la Guia Metodol6gica del DABE basa en

tres premisas:
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a. Los estudiantes se responsabilizan y controlan su pramgiceso de aprendizaje.
b. Los estudiantes disefian y construyen soluciones a problemas de la vida real.
c. Eltrabajo se realiza en pequeiios grupos.

El aprendizaje desde proyectos y basado en problemas involucran las cuatro de las habilidades mas
importantes del siglo XXBomunicacion,Colaboracion,reatividad y Pensamient@ritico (las

cuatro <<C>>). Este método de ensefaaa@endizaje cuenta comaplia evidencia empirica[13],

pues permite empoderar a los aprendices desde la participacion activa, el intercambio de saberes,
la aplicacion directa de lo que se aprende en contextos reales, la reflexion y monitoreo sobre el
propio aprendizaje (metacogndmn), la indagacién profunda, una mayor motivaciéon y la innovacion
para encontrar soluciones a retos planteados. Tanto la modalidad virtual como la presencial se
prestan para trabajar desde este principio.

Promover el aprendizaje sin fronteras (cualquieiglar, cualquier momento)

Cuando pensamos en la palabra capacitacion, ¢qué imagen se nos viene a la mente?
Seguramente una conferencia o taller con un sefior o sefiora hablando o dirigiendo algun tipo de
actividad. Desde hace décadas, ha sido claro paradagogia que el aprendizaje va més alla de los
espacios gue la escuela o el trabajo plantean. Es posible que aprendamos mas viendo una pelicula
en nuestra casa, conversando con un amigo mientras tomamos tinto o leyendo articulos de interés
en diarios digitées, que en una conferencia de dos horas donde un experto comunica lo que sabe a
un publico masivo.

De lo que se habla aca es del concepto de educacién permanente. Este concepto, directamente
asociado al principio de aprendizaje personalizado, nos remite a

- Reconocer la cultura de aprendizaje en nuestra entidad, especialmente, el conjunto de
practicas y rituales de ensefianza informal ocurren espontaneamente: ¢de qué maneras las
personas de mas tiempo ensefian a los nedfitos? ¢Qué paginas desiatardas de mayor
frecuencia de consulta? ¢ Como se comparte conocimiento?

- Potenciar dichas practicas para lograr nuestros propdsitos formativos.

- Abrir la puerta a incorporar el movimiento de dominio publico de la informacion y
democratizacién del conocimiento a nuestras entidades a partir de la oferta de plataformas de
documentos, videos educativos y MOOCS (massive open online courses) de acceso libre.

Coémo evaluar
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Los esquemas de eval uaci 6 nestidade lacdpacitacionaEl o s s e
99% de las entidades tanto del nivel nacional como territorial no evalian el impacto de la

capacitacion, ni | os conocimientos adquiridos vy,
(p. 38. DAFP, 2017[14]).

Es fun@mental aclarar que el término evaluacion es distinto al de calificacion. Se espera que
los formadores desarrollen procesos de evaluacion formativa que permitan monitorear y fomentar
el aprendizaje de los servidores (as). En la base misma de la evalioawiativa se encuentra la
retroalimentacién entre los estudiantes en relacibn con el proceso, los logros, dificultades,
potenciales de mejora y el desempefio individual y colectivo. La evaluacion formativa es un enfoque
didactico sugerido para todos los feadores.

[1] Longo, F. (2017). Memorias Congreso Internacional
en: serviciocivil.gov.co

[2] Pozo, J. I. (1999). Aprendices y maestros. La nueva cultura del aprendizaje. Alianza editorial, Madrid.

[3] Uranga, W. (2008). Prospectiva estratégica desde la comunicacién: Una propuesta de proceso
metodolégico de diagndstico dindmico y planificacion. Buenos Aires. Disponible en:

http://www.periodismo.undav.edu.ar/asignatura_cc/csb06_diseno_y gestion_de ipadit en_comunicaci
on_social/material/urangab.pdf

[4] Asociado al concepto de educacién permanente, la sociedad del aprendizaje deriva de la necesidad de
actualizacion constante de nuestros conocimientos y habilidades a razén de las veloces transfoskstione
mundo actual.

[5] Andragogia-et i mol 6 gi cament e derivada de la palabra *“a
pedagogi a, desurgipcamoctangd de éstudidide la educacion de adultos en la primera mitad
del siglo pasado Las semejanzas estrs postulados y los desarrollos de la educacion en general, han llevado
a que el términedagogissea usada como categoria general, sin distingo de momento del ciclo vital del ser
humano (incluyendo, por supuesto a la educaciéon de adultos).

[6] Ver porejemplo: Decreto 1567 de 1998, Decreto 2539 de 2005, Decreto 785 de 2005, PNFC y Guia
Metodolégica (DAFP, 2017)

[7] Ver: Larreamendy (2011). Aprendizaje como Reconfiguracion de Agencia. Revista de Estudios Sociales, 40,
3343.

[8] Si observamos, estasfiexiones estan en la base de la normatividad. Segun el Decreto 1567 de 1998,
desarrollamos programas de CyF para aportar al cumplimiento de la mision, los planes, programas y proyectos
mediante el desarrollo integral del talento humano. Capacitamos pajamar el desempefio y el compromiso

de nuestros servidores en el ejercicio de sus funciones.
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[9] PNUD. (2009). Desarrollo de capacidades: Texto Basico del PNUD. Nueva York.

[10] Ver: Penalos&astro, E. & Castafieda, S. (2008). Generacion de conocimietgeduncacion en linea:
un modelo para el fomento de aprendizaje activo y autorregulado Revista Mexicana de Investigacién

Educativa, 13(36), 24281.

[11][21] Ibidem
[12] Scott, C. L. (2015). The future of learning 3: what kind of pedagogies for theeg@fistycUNESCO.

[13] Ibidem.

[14] PNFAbidem

[15] Ibidem.

4.2 Marco Pedagogico

Para el desarrollo del Plan Institucional de Capacit@d8de la Secretaria Distrital de salud, se

utilizaran lossiguientesenfoques pedagoégicos

1 Cognoscitivo

Este enfoque permite abordar en los programas de aprendizaje competencias cognoscitivas,
para dar explicacion a los procesos afectivos y emocionales, la cognicién social y la
motivacion intrinseca de la persona.

Este enfoque comprende el desarrollo dengetencias cognitivas en general, habilidades
para aprender a aprender, creatividad, memaéaonocimiento de actitudes personales,
apropiacion de conceptos.

Constructivista

Para este enfoque el ser humano es un agente activo en la construccién depso p
aprendizaje, a partir de sus experiencias y conocimientos predescrean nuevas
situaciones, retos o problemas donde los servidores deben aplicar los huevos conocimientos
o habilidades a su realidad

El constructivismdavorece elpensamiento crito, la construccion de habilidades socio
emocionalesEl Departamento Administrativo de la Funcion Publica, propone este modelo
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en el desarrollo de habilidades socio emocionales, induccion y crear espacios de reflexion
en la construccién de valores y @&drmas estratégicas.

CGonstruccionismo social

En este enfoque el conocimiento se construye a partir de las interacciones sociales y el
contexto histérico en el que se encuentre la persona. Este

El construccionismo soci@dmprende épensamiento el pensamiento critico, la innovacion,
el cambio organizacional y por lo tanto, es el enfoque que favdeegestion del conflicto
y educacion para la pagje del Plan Institucional de Capacitacion.

El construccionismo social lo propondelpartamento Administrativo de la Funcién Publica

en su Guia Metodolégica, para la creacion del vaildnlica la gobernanza para la pazla
gestién del conocimiento y aprendizaje organizacional

4.3 Glosarié

Aprendizaje:(ver marco conceptual)

Aprendizaje organizacional: “el aprendizaje organizacional es la capacidad de las organizaciones
de crear, organizar y procesar informacién desde sus fuentes (individual, de equipo, organizacional
e interorganizacional), para generar nuevo conocimiento” (Barrera & Sierra, 2014; en: DAFP, 2017).

Capacitacion: “Se entiende por capacitacion el conjunto de procesos organizados, relativos tanto a
la educacién no formal como a la informal de acuerdo con lo establecido por la ley general de
educacion, dirigidos a prolongar y a complementar la educacion inicial mediante la generacion de
conocimientos, el desarrollo de habilidades y el cambio de actitudes, con el fin de incrementar la
capacidad individual y colectiva para contribuir al cumplimiento de la mision 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 funciéon administrativa” (Decreto Ley 1567, 1998, Art. 4).

Cognitivismo: teoria del aprendizaje que establece que el conocimiento se obtiene a través de la
adquisicion o reorganizacion de estructuras mentales complejas, es decir, procesos cognitivos, tales
como el pensamiento, la solucién de problemas, el lenguaje, la formacién de conceptos y el
procesamiento de la informacion (Belloch, 2013).

3 Guia Metodoldgica para famplementacién del Plan Nacional de Formacion y Capacitacion (PNFC): Profesionalizaciéon y Desarrollo de

los Servidores Publicos. http://www.funcionpublica.gov.co/documents/418537/506911229
2017_Guia_implmentacion_pnpdf/7e541¢c136351-4d1d-b228e1381ce4e509
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Competencias laborales: las competencias son el conjunto de los conocimientos, cualidades,
capacidades, y aptitudes que permiten discutir, consultar y decidir sobre lo que concierne al trabajo.

Conductismo: es el aprendizaje medido en los cambios de las conductas observables que se logra
por la repeticion de patrones, es decir, de un condicionamiento que parte mas de las condiciones del
entorno o ambientales que de los elementos intrinsecos del aprendiz (Ertmer & Newby, 1993).

Constructivismo: teoria del aprendizaje que manifiesta que el individuo crea sus conocimientos a
partir de sus propias experiencias, estructuras previas y creencias, los que emplea para interpretar
objetos y eventos (Ertmer y Newby, 1993).

Diagndstico de Necesidades de Aprendizaje Organizacional — DNAO: consiste en identificar las
carencias de conocimientos, habilidades y destrezas de los servidores publicos, que les permitan
ejecutar sus funciones o alcanzar las competencias que requiere el cargo (Reza, 2006).

Disefio instruccional (ID): es el proceso de preparacion, desarrollo, implementacion, evaluacion y
mantenimiento de ambientes de aprendizaje en diferentes niveles de complejidad (Belloch, 2013).

Entrenamiento: en el marco de gestion del recurso humano en el sector publico, el entrenamiento
es una modalidad de capacitacidn que busca impartir la preparacion en el ejercicio de las funciones
del empleo con el objetivo de que se asimilen en la practica los oficios. En el corto plazo, se orienta
a atender necesidades de aprendizaje especificas requeridas para el desempefio del cargo,
mediante el desarrollo de conocimientos, habilidades y actitudes observables de manera inmediata.

Formacion: en los términos de este Plan, se entiende la formaciéon como el proceso encaminado a
facilitar el desarrollo integral del ser humano, potenciando actitudes, habilidades y conductas, en sus
dimensiones: ética, creativa, comunicativa, critica, sensorial, emocional e intelectual.

Gestién del conocimiento: es reconocer y gobernar todas aquellas actividades y elementos de
apoyo que resultan esenciales para poder atribuir a la organizacion y a sus integrantes la capacidad
de aprender y que, al actuar como facilitadores, afectan al funcionamiento eficiente de los sistemas
de aprendizaje y, por ende, al valor de la organizacion en el mercado (Riquelme, Cravero &
Saavedra, 2008).

Modelo Integrado de Planeacion y Gestidn: es un marco de referencia que permite dirigir, evaluar
y controlar la gestién institucional de las entidades publicas en términos de calidad e integridad del
servicio (valores), con el fin de que entreguen resultados que atiendan y resuelvan las necesidades
y problemas de los ciudadanos (generacién de valor publico) (Gobierno de Colombia, 2017).

Servidor publico: toda persona natural que presta sus servicios como miembro de corporaciones
publicas, empleados o trabajadores del Estado y de sus entidades descentralizadas territorialmente
y por servicios. Sus funciones y responsabilidades estan determinadas por la Constitucién, las leyes
y normas que rigen al pais (Constitucion Politica, 1991).

Sistema Nacional de Capacitacion: de acuerdo con el Decreto Ley 1567 de 1998, se entiende
como “el conjunto coherente de politicas, planes, disposiciones legales, organismos, escuelas de
capacitacién, dependencias y recursos organizados con el propésito comin de generar en las
entidades y en los empleados del Estado una mayor capacidad de aprendizaje y de accién, en
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funcion de lograr la eficiencia y la eficacia de la administracion, actuando para ello de manera
coordinada y con unidad de criterios.” (Decreto Ley 1567, 1998, Art. 4).

Valor publico: es la estrategia mediante la cual el Estado produce bienes y servicios teniendo en
cuenta la participacion de los ciudadanos, ya que a partir de esta interaccion se identifican las
necesidades sociales y se reconoce a cada uno de los miembros de la comunidad como sujetos de
derecho. Prestar un servicio implica hacerlo de forma eficiente, eficaz y efectiva pues se tiene en
cuenta las demandas y expectativas de la ciudadania (Centro para el Desarrollo Democratico, 2012;
Morales, 2016).Arbonies, A. & Calzada, I. (2007). El poder del conocimiento tacito: por encima del
aprendizaje organizacional. Intangible Capital, (4), 296-312.

LINEAS DE ACCION PARA ENMARCAR LAS ACCIONES
CAPACITACION

La capacitacionalacuerdo con dbepartamento Aministrativo de la FunciéRUblica debeestar
orientada bajo el esquema deaprendizaje organizacionglara garantizar el mejoramiento
institucional a partir de un modelpor competenciay de acuerdo con los siguientes ejes:

Enfoque por

competencias

Fuente: Fuente: Plan Nacional de Formaci@apacitacion DAFP 2017
Ejel. Gobernanza para la paz:

Este ejeaesponde a la necesidad de atender los retos que presenta el contexto nacional actual. La
gobernanza propone como objetivo el logro del desarrollo econémico, social e institucional
duradero, apartir de relaciones dinamicas y participativas entre el Estado, la sociedad civil y el
mercado. De igual manera, se puede definir como el proceso de toma de decisiones y el proceso por
el que éstas son implementadas. La Gobernanza para la paz le ofeeceeaavidores publicos un
referente sobre cémo deben ser las interacciones con los ciudadanos, en el marco de la construccién
de la convivencia pacifica y de superacion del conflicto. En este sentido, los servidores orientan su
gestién con un enfoque d#erechos.
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El eje busca fortalecer las practicas que apuntan a la transparencia, la formalidad y la legalidad de
los servidores publicos, aumentando asi la confianza y reconocimiento por parte de los ciudadanos.

Eje 2. Gestion de Conocimiento.

Responde a lanecesidad de desarrollar en los servidores las capacidades orientadas al
mejoramiento continuo de la gestion publica, mediante el reconocimiento de los procesos que viven
todas las entidades publicas para generar, sistematizar y transferir informaci@samnic para
responder a los retos y a las necesidades que presente el erddascentidades publica€on base

en esta premisa, se crea la politica de Gestion del Conocimiento, la cual tiene por objetivo
implementar programas que permitan a la entidad se punto de referencia para el entorno social

y territorial.

Eje Creacion de Valor Publico:

Se orienta principalmente a la capacidad que tienen los servidores para que, a partir de la toma de
decisiones y la implementacion de politicas publicas, sergesatisfaccion al ciudadanp la
sociedad Esto responde a la necesidad de fortalecer los procesos de formacion, capacitaciéon y
entrenamiento de directivos publica®n la finalidad dalinea las decisiones que deben tomar con

un esquema de gestion publica orientado al conocimiento y al buen uso de los reqasosl|
cumplimiento de metas y fines planteados en el marco de la misién y competencias de cada entidad
publica.

El valor publico lefrece a los servidores claridad conceptual asociada con la I6gica de una cadena
de valor en la gestion publigara cumplir con el fin Gltimo que es la produccion de resultados que
impacten de manera positiva a las personas y la sociedad.

Las actividadesle capacitacion y entrenamiento son una estrategia para formar y adquirir
competencias que los servidores publicos requieren para un éptimo desempenfo, que les permita
responder a las exigencias y necesidades del entorno social, mediante un cambio deltural
servicio, generando valor publico y un Estado mas eficiente.

BENEFICIARIOS Y OBLIGACIONES

De conformidad con lo establecido enléaferal g) del Articulo 1 dédecreto 894 de 2017, son
beneficiarios de los programas de capacitacién y entrenamidntins los Servidores Publicos
independientemente de su tipo de vinculacion con el Estado, siempre y cuando dichos programas
atiendan a las necesidades y el presupuesto de la entidad. En todo caso si el presupuesto es
insuficiente se dara prioridad a los pleados con derechos de carrera administrativa.
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Sin embargo, el Plan Institucional de Capacitacién de la Secretaria Distrital de Salud contempla
dentro de sus cursos, unas capacitaciones internas las cuales son desarrolladas por personal de la
de la Entilad y no generan costos, por lo tanto a estas capacitaciones podran asistir los servidores
publicos y las personas que estan vinculadas a través de contrato de prestacién de servicios.

Obligaciones

Los Servidores Publicos deSlecretaria Distrital de @ tendran las siguientes obligaciongsrael
desarrollodel Plan Institucional de Capacitacion:

- Entregar oportunamente a la Direccion de Gestion del Talento Humano la documentacion
exigida para la inscripcion de las actividades de capacitacido@cion.

- Asistir a lasctividades de formacion y/ocapacitaciorinternas o externas en las cuakss
haya inscrito y en el horario establecido.

- Informar oportunamente al jefe inmediato sobre las actividades de capacitacion y/o
formacion en las cualgsarticipa.

- Diligencial entregatas evaluaciones a que haya lugar cuando participen en las actividades
de formacién y/o capacitacion.

- Reclamar los certificados y/o diplomas de las actividades de capacitacion y/o formacion
correspondientes.

- Propender poraplicar los conocimientos y habilidades adquiridas en el desempefio del
cargo.

Los jefes inmediatode las diferentes dependencias de la Secretaria Distrital de Salud, tendran las
siguientes obligaciones durante el desarrollo del Plan Institucional dectfagon:

- Facilitar la asistencia del personal a cargo que esté inscrito en las diferentes actividades de
capacitacion y/o formacion.

- Motivar la participacion de los servidores publicos a su cargo en las diferentes actividades
de capacitacion y/o formagn.

- Propender por la participacion de los servidores publicos su dependencia en las diferentes
actividades de capacitacion y/o formacion.

5. METODOLOGIA

El diagnostico de necesidades, el disefio, la ejecucion y la evaluacion del Plan Institucional de
Capacitaion 2018 se desarrollara de conformidad con el ciclo PHVA (Planear, Hacer, Verificar y
Actuar), como se sefiala a continuacion:
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ILUsTRACIGN 1 - METODOLOGIA DEL PLAN DE CAPACITACION
I &
#Establecimiento
de planzs y
programas de
capacitacion

s|dentificar las
mnecesidades de
capacitacion

*Implementacion
de los programas
de capacitacion

sResultados de la
capacitacion

A

\

Fuente: Escuela Superior de Administracion Publica — ESAP

FASES DEL PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION
FASE :1Sensibilizacion

Teniendo en cuenta los lineamientos del Departameftbministrativo de la Funcién Publica, La
Direccion de Gestion del Talento Humano publicara en la intranet de la Entidad el Plan Nacional de
Formacion y Capacitacion para el Desarrollo y la Profesionalizacién del Servidor Publico, con el
apoyo de la OficinAsesora de Comunicaciones.

La Direccion de Gestion del Talento Humano mediante correo institucional enviara a los servidores
publicos el enlace para que consultan el Plan Nacional de Formacion y Capacitacion para el
Desarrollo y la Profesionalizaciéon &grvidor.

FASE 2ldentificacion de Problemas de aprendizaje

Para la identificacion de los problemas y necesidades de aprendizaje se realizar4 de conformidad
con lo siguiente:

- Fuentes de informacion establecidas en la Resolucion 253 de 2016 (Resultada
evaluacion del desempefio, resultados de las auditorias realizadas por la Oficina de Control
Interno, resultados del seguimiento efectuado por la Direccién de Planeacion Institucional
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y Calidad resultados de la encuesta aplicada por la DirecciénGestion del Talento
Humang.

- Necesidades de capacitacion detectadas por la Oficina de Asuntos Disciplinarios.

- Necesidades de capacitacion detectadas por los Subsecretarios de la Secretaria Distrital de
Salud.

- Plan de capacitacion del Sistema de Segurydade Salud en el Trabajo.

- Andlisis del desarrollo y ejecucion de los dos ultimos Planes institucionales de Capacitacion

- Modelo de Atencion Integral de SaludenBogdtd®d . Fort al eci mi ento del
en Salud RHS.

FASE 3Consolidacién del diagrgiico de necesidades de la Secretaria Distrital de Salud

Se consolida los resultados obtenidos en diagnéstico de necesidades de conformidad con los ejes
Gobernanza para la Paz, Gestibn del Conocimiento y Gestibn del Conocimiento, desde las
perspectivas deSer, Hacer y Saber, de conformidad coriteamientos establecidos en el Sistema
Nacional de Capacitacion y en el Plan Nacional de Formacion y Capadcicidepartamento
Administrativo de la Funcion Publica.

Adicionalmente, se incorporaron al Plarstitucional de Capacitacion la Formacién ofertada por el
Departamento Administrativo del servicio Civil, de conformidad con la Circular 007 del 13 de marzo
de 2018.

FASE Arganizar las actividades de capacitacion e identificar los riesgos asociaglogjecucion.

Una vez priorizadas las necesidades de capacitacion se identifiekesse realizaran de manera
interna y cuales seran externas, esto con la finalidad de adelantar el proceso contractual. En el
proceso contractual se identifica la matde riesgos para la capacitacion externa.

De conformidad con el diagnéstico realizado anteriormente al desarrollo y ejecucién de los Planes
Institucionales de Capacitacion de las dos Ultimas vigencias, se tiene las dificultades en la asistencia
de los sevidores publicos, frente a esta situacion se incorpor6 en el presente PIC 2018 las
obligaciones de los colaboradores y los jefes inmediatos durante el desarrollo del mismo.
Igualmente se incorpord dentro de las fases, la socializacion con el objetivondev@r e incentivar

la participacion.

FASE: Socializacion
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La Direccién de Gestion del Talento Humano realizara acciones de divulgacion del Plan Institucional
de CapacitaciorPIC- 2018 con el fin de socializarlo al interior de la Secrefars#&rital de Salud,
para lo cual contard con el apoyo de la Oficina Asesora de Comunicaciones.

Dentro de las acciones de divulgacion estan:

- Publicacion del Plan Institucional de Capacitacion en la intranet de la Entidad.

- Por medio del correo institucicad se eniara alos servidorescomunicadossobre los
contenidos generaledel Planinstitucional de CapacitaciénP1C-2018.

- Se enviara a los Subsecretarios de la Entidad, copia del Plan Institucional de Capacitacion
PIC 2018.

FASE &Ejecucion del &2

Teniendo en cuenta la fase anterior, se realiza un cronograma con la finalidad de adelantar la reserva
de salones y ayudas audiovisuales necesarias para el desarrolload¢ivatadesde formacion y
capacitacion. Asi mismo, una vez se realice elgsmae contratacion para las capacitaciones
externas, se acordara con el contratista los espacios a desarrollar las actividades, asi como los
implementos necesarios.

FASE 7Seguimiento y Evaluacion

La Direccién de Gestién del Talento Humano realigaisgento al cronograma de actividades de
capacitacion y formacion, para lo cual organiza y lleva a cabo mesas de trabajo con los responsables
del desarrollo de las diferentes actividades.

La Direccién de Gestion del Talento Humano elabora los informgjecigcion del Plan Institucional
de Capacitacion, asi como ademas revisa los diferentes soportes que presente el contratista
encargado de llevar a cabo la capacitacion externa.

Para el seguimiento y evaluacion, se llevara control sobre los formatosstnas a las actividades

asi como a los formatos de satisfaccion y las evaluaciones pre y post, establecidos por la Entidad.
Los resultados de estas evaluaciones se tabulan para mejorar el proceso de capacitacion al interior
de la organizacion.
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5.1 Diagistico deNecesidades de Aprendizaje Organizacional

5.1.1 Caracterizacion de la Poblacion

LaSecretaria Distrital de Salud se cuenta con una plantéh de 648 cargos, de los cuag®9 son

de carrera administrativa §9 corresponden a cargos dibre nombramiento y remocianDe los
cuales 166son cargos dprofesionales especializados, 136 profesionales universitarios, 27 técnicos
y 55 asistenciales.

En la actualidad, el total de cargos provistos en la planta es de 518, de los cuales Zff®ndae
a personas con nombramiento en provisional, 214 corresponden a cargos de carrera administrativa,
31 de libre nombramiento y remocion. Se tiene un total de vacantes por proveer de 130.

En la actualidad la Entidad cuenta co® 6argos provistosy su caracterizacion es la siguiente:

Distribucién por Género

Género Porcentaje
Mujeres 63%
Hombres 38%

DistribuciénRangos de Edad

Rango No. Porcentaje
Personas
20-30 15 2,89%
31-40 110 21,23%
41-50 154 29,72%
51-60 205 39,5%
Mas de 61 34 6,56%
DistribucionRangos déntigiiedad

Rango No. Personas | Porcentaje
Menos de 1 afio 22 4,24%
De 175 afios 246 47,4%
De 6- 15 afios 89 17,18%
De 167 25 afos 102 19,69%
De 267 35 afos 46 8,88%
De 36 en adelante 13 2,50%
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Basica Primaria

Ultimo Afio No. Personas | Porcentaje
Quinto de Primaria 2 0,38%

Basica Secundaria

Ultimo Afio No. Personas | Porcentaje
Bachilleres 108 20%
Quinto Grado 1 0,19%
Sexto Grado 1 0,19%
Noveno Grado 1 0,19%

Estudios Técnicos y Tecnologicos
Tipo No. Personas | Porcentaje
Técnico 20 3,86%
Tecnoldgicos 19 3,67%
Estudios Universitarios
Profesion No. Personas | Porcentaje

Derecho 37 7,15
Medicina 34 6,57%
Administracién de 32 6,2%
Empresas

Enfermeria 26 5,02%
Odontologia 24 4,64%
Trabajo social 22 4,25%
Psicologia 21 4,06%
Contaduria Publica 20 3,86%
Administrador Publico 11 2,12%
Economia 10 1,93%
Licenciados 9 1,74
Ingenieria Industrial 8 1,54%
Ingenieria Quimica 7 1,53%
Medicina Veterinaria 5 0,96%
Administracién 4 0,77%
Financiera

Nutricionistas 3 0,58
Ingenieria Civil 2 0,38%
Ingenieria de Alimentos 2 0,38%
Microbiologia 2 0,38%
Administracién 1 0,19%
Ambiental
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Fisioterapia 1 0,19%

Ingenieria Bioguimica 1 0,19%

Ingenieria Catastral 1 0,19%

Ingenieria Eléctrica 1 0,19%

Relaciones 1 0,19%

Internacionales

Zootecnistas 1 0,19%

Estudiogle Posgrado
Tipo No. Personas | Porcentaje

Especializacion 271 52%

Maestria 16 3%

Doctorado 1 0,19

5.1.2 Metodologia

La metodologia utilizada para el diagnéstico de este PIC es cualitativa y cuantitativa.

CUALITATIVA:

- Analisis de los Planes Institucionales de Capacitacion de las dos ultimas vigencias.

CUANTITATIVA:

Recoleccion de informacion dedalependenciasDireccion de Planeacion Institucional y
CalidadOficina de Asuntos Disciplinarip©ficina Asesora de Control Interno

Resultados de la Evaluacién del Desempefio con corte febrero de 2018.

Necesidades de capacitacion detectadas por los Subsecretarios de la Secretaria Distrital de
Salud.

Plan decapacitacion del Sistema de Seguridad y de Salud en el Trabajo.

Modelo de Atencién Integral de Salud en Bogota9 . Fortalecimiento del
en Salud RHS.

5.1.3 Instrumentosinsumosy Técnicasle Recoleccion de

Datos

Para la identificacion de los problemas y necesidades de aprendizaje se realiza de conformidad con
lo siguiente:
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- Fuentes de informacién establecidas en la Resolucion 253 de 2016 (Resultados de la
evaluacion del desempefio, resultados de las auditoriagzeets por la Oficina de Control
Interno, resultados del seguimiento efectuado por la Direcciéon de Planeacién Institucional
y Calidad resultados de la encuesta aplicada por la Direccion de Gestion del Talento
Humang.

- Necesidades de capacitacion detectagior la Oficina de Asuntos Disciplinarios.

- Necesidades de capacitacion detectadas por los Subsecretarios de la Secretaria Distrital de
Salud.

- Plan de capacitacion del Sistema de Seguridad y de Salud en el Trabajo.

- Andlisis del desarrollo y ejecucion de bios ultimos Planes institucionales de Capacitacion

- Modelo de Atencion Integral de Salud en BogdAgtividad 9.1.1.1 Estructurar el modelo
pedagdgico en educacién continuada que fortalezca las capacidades del talento humano en
alfdzR RS fI OAdzRI R D

5.2 Analisis de Resultados
5.2.1 ;(Como proceso la informacion?

Se consolidé y analiz6 los resultados obtenidos en diagnéstico de necesidades de conformidad con
los ejes Gobernanza para la Paz, Gestion del Conocimiento y Gestion del Conocimientosdesde la
perspectivas del Ser, Hacer y Saber, de conformidad ctindasnientos establecidos en el Sistema
Nacional de Capacitacion y en el Plan Nacional de Formacion y Capacicidepartamento
Administrativo de la Funcién Publica.

Adicionalmente, se ingporaron al Plan Institucional de Capacitacién la Formacion ofertada por el
Departamento Administrativo del servicio Civil, de conformidad con la Circular 007 del 13 de marzo
de 2018.

5.2.2 Principales Resultados Obtenidos
5.3 Necesidades Identificadas

5.3.1 Necesidades

En este apartese presenta las necesidades idéficadas de capacitacion de acuerdo con la
recoleccién de los datos realizada, esta informacion se organiz6 de conformidad con los ejes
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tematicos Gobernanza para la Paz, Gestion @ehocimiento y el Valor Publico, desde las
dimensiones del Ser, Hacer y Saber.

Los objetivos de los ejes son:

- Gobernanza para la Paz

Fomentar en el &mbito publico la formacion, respeto y practica de los derechos humanos y la
convivencia, los ejercicios @i@nsparencia y participacion ciudadana.

- Gestion del Conocimiento

Desarrollar mecanismos que permitan el aumento del desempefio institucional, la optimizacion de
recursos y la generacién y desarrollo de conocimiento al interior de las organizaciones.

- Vala Publico

Encauzar el funcionamiento de la administracion publica y de toma de decisiones hacia la obtencion
de resultados con calidad y efectividad, garantizando la oportuna satisfaccion de las demandas de
la sociedad.

Igualmente, serealizé elanalisisde lasnecesidades para determinau inclusion en el Plan
Institucional de Capacitacion 2018.
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EJE DIMENSION TEMA DEPENDENCIA ANALISIS
TEMATICO | COMPETENGQC SOLICITANTE
A
Ser Relaciones Interpersonales Subsecretaria Tema no ealizado en el 2017. Se
Corporativa incluye.
Céatedra Gerencia de la Comision de El tema se agrupara con la
Felicidad Personal capacitacion de relaciones
interpersonales por tener
relacion.
Formador de Formadores | Comision de Temaabordado en el PIC
Personal desarrollado en el afio 2017, por,
lo tanto no se hara parte del
presente PIC.
Fortalecimiento de Valores| Subsecretaria Tema que hace parte de la
y Principios Corporativa cultura organizacional. Tema qu
se tratard en un contrato de la
DGTHNOo se incluye.
Gobernanza Cddigo de Etica Oficina de Control | Tema que se recomienda como
para la Paz Interno capacitacion interna por parte

del Comité detica

Inteligencia Emocional y
Resolucion de Conflictos

Necesidades de
capacitacion
detectadas por los

La inteligencia emocional no se
trabajé en el 2017, la resolucién
de conflictos si, por lo tanto se

servidores incluye el tema de Inteligencia
Emocional.
Habilidades Gerenciales | Comision de Tema que no se abordara desde
Personal el PIC sino se trabajasdtravés
del fortalecimiento de
competencias comportamentale
por medio de un proceso
contractual.
Coahing Comision de Tema que no se abordara desde
Personal el PIC sino se trabajara a través

del fortalecimiento de
competencias comportamentale
por medio de un proceso
contractual.
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Percepcién del Cliente Oficina de Control | Tema trabajado en la vigenc
Interno/ Comision | 2017, sin embargo se incluy
de como capacitacién interna
PersonaDireccién | través del aplicativo disedo por
Servicio a la la Direccion de Participacio
Ciudadania. Ciudadana.
Calidad, oportunidad Y Oficina Asuntos Tema propuesto por la Oficina d
calidez en la atencion de I¢ Disciplinarios Asuntos  Disciplinarios com
usuarios de los servicios 0 Capacitacion InterngSe incluye.
salud.

Saber Responsabilidades Oficina Asuntos Tema propuesto por la Oficina d
derivadas de la falta d¢ Disciplinarios Asuntos  Disciplinarios  com
respuesta oportuna a los Capacitacion Interna. Se incluye
Derechos de Peticion.

Hacer Derechos, deberes, | Oficina Asuntos Tema propuesto por la Oficina d
inhabilidades, Disciplinarios Asuntos  Disciplinarios  com
incompatibilidades y Capacitacidiinterna. Se incluye.
conflicto de intereses de lo
servidores publicos, falta
gravisimas y sanciones ¢
materia disciplinaria.

Mecanismos que previener| Oficina Asuntos Tema propuesto por la Oficina d
conductas constitutivas de | Disciplinarios Asuntos  Disciplinarios com
Acoso Laboral (Ley Capacitacioiinterna. Se incluye.
1010/2006, Circular 028 de
10 de septiembre de 2012)
Saber Politica de Atencién Direccion de Tema que de acuerdo co
Integral en Salud. Provision de compromiso de las mesas d
Servicios de Salud | MIAS se  realizara com
capacitacion interna. Se incluye
Sistema de Seguridad Soc| Necesidades de Tema no tratado en la vigenc
Actualizacién capacitacion 2017, se incluye com
detectadas por los | capacitacion externa.
servidores
Gestion de Seguridad y Salud en el Oficina de Control | Tema que seequiere incluir en
Conocimiento Trabajo Interno el PIC como capacitaciones
internas, estas son constantes.
Derecho a Pensionarme Comision de Este tema sera abordado desde
personal las capacitaciones internas y se
responsabilidad de la Direccion
de Gestion del Talento Humano,
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Normas Internacionales

Oficina de Control
Interno

Tema trabajado en el 2017, por
tanto no se incluye.

Reforma Tributaria

Necesidades de
capacitacion
detectadas por los
servidores

Tema no tratado en la vigencia
2017. Se incluye como
capacitaciorexterna.

Estadisticas Avanzadas

Necesidades de
capacitacion
detectadas por los

Tema no tratado en la vigencia
2017. Se incluye como
capacitacion externa.

servidores.
Comision de
personal.
Diplomado en Formulacién| Comisionde Tema abordado en el PIC que s
y evaluacion de proyectos.| personal desarroll6 en el afio 2017, son
embargo se va a reforzar con
planeacion estratégica e
indicadores.
Utilizacion de redes Comision de Tema que sera tratado caai
sociales, aplicaciones del | Personal Ministerio de loas TIC'S.

celular, Twiter.

Modelos de Salud y
Prestacién de Servicios de
salud.

Necesidades de
capacitacion
detectadas por los
servidores

Tema que de acuerdo con
compromiso de las mesas del
MIAS se realizard como
capacitacion interna. Se incluye

Hacer

Redaccién y Elaboracion d
Informes

Necesidades de
capacitacion
detectadas por los
servidores

Tema que se incluye dentro del
PIC, por no haberse tratado en €
2017, pero estara a cargo del
CDEIS.

Finanzas Personales

Oficina de Control
Interno

Tema que se incluye dentro del
PIC como capacitacion externa,
ya que ademas fue una debilida
encontrada en el programa de
pre-pensionados de la Entidad.

Control de Documentos

Oficina de Control
Interno/ Comision
de Personal

Tema que se incluye dentozl

PICcomo capacitacion externa
ya que es una debilidad repetitiv]
dentro de la entidad.
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Manejo de Isolucion

Oficina de Control
Interno

Temaque se incluye como
capacitacion interna. Debilidad
recurrente dentro de la entidad.

Excel, Access

Oficina de Control
Interno

Tema no tratado en la vigencia
2017, se incluye como
capacitacion externa.

Office, Excel basi¢o
intermedio y avanzado.

Necesidades de
capacitacion
detectadas por los
servidores

Directora
Financiera

Tema no tratado en lgigencia
2017, se incluye como
capacitacion externa.

Herramientas ofimaticas

Necesidades de
capacitacion
detectadas por los
servidores

Tema que se incluye como
capacitacion interna. Debilidad
recurrente dentro de la entidad.

Hacer

Sistema de Gestion

Oficina de Control
Interno

Tema recurrente como debilidad
se incluye como capacitacion
interna.

Sistema Integrado de
Gestion

Necesidades de
capacitacion
detectadas por los
servidores

Tema recurrente como debilidad
seincluye como capacitacion
interna.
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Planeacion Estratégicay | Oficina de Control | Tema no trabajado en el 2017, §
Formulacién de Interno incluye como capacitacion
Indicadores. externa.
Gestion de Riesgos Oficina de Control | Tema que se incluy@mo
Interno capacitacion interna. Debilidad
recurrente dentro de la entidad.
ValorPublico

Contratacion Estatal,
Supervision de convenios
contratos.

Oficina de Control
Interno

Tema que es recurrente como
debilidad encontrada, por lo
tanto se incluye como
capacitaciorexterna.

Gestion en Calidad de
Laboratorios

Necesidades de
capacitacion
detectadas por log
servidores

Tema no trabajado en el 2017, s
incluye como capacitacion
externa.

Saber

Régimen Disciplinario de
personas vinculadas a la
administracion a travésed
contrato de prestacion de
servicios.

Oficina Asuntos
Disciplinarios

Tema propuesto por la Oficina d
Asuntos Disciplinarios como
Capacitacion Interna. Se incluye

Responsabilidades
derivadas de la
Contratacion Estatal.

Oficina Asuntos
Disciplinarios

Tema propuesto por la Oficina d
Asuntos Disciplinarios como
Capacitacion Interna. Se incluye

Conductas que configuran
actos de corrupcion en la
administracion Publica.

Oficina Asuntos
Disciplinarios

Tema propuesto por la Oficina d
AsuntosDisciplinarios como
Capacitacion Interna. Se incluye

Responsabilidades de los
supervisores e
interventores en la
ejecucion de los contratos
Estatales.

Oficina Asuntos
Disciplinarios

Tema propuesto por la Oficina d
Asuntos Disciplinarios como
Capacita®n Interna. Se incluye.

Responsabilidad
Contratistas en la Ejecuciol
de sus Obligaciones
Contractuales

Subsecretaria
Corporativa

Tema propuesto por la Oficina d
Asuntos Disciplinarios como
Capacitacion Interna. Se incluye

Responsabilidad
disciplinaria y fiscal de los

servidores publicos.

Oficina Asuntos
Disciplinarios

Tema propuesto por la Oficina d
Asuntos Disciplinarios como
Capacitacion Interna. Se incluye
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Responsabiliddes Oficina Asuntos Tema propuesto por la Oficina d
derivadas de la pérdida y/ | Disciplinarios Asuntos Disciplinarios como
deterioro de los bienes, Capacitacion Interna. Se incluye
documentos e informacion
a cargo de los servidores.
Cadigo del Auditor Interno | Oficina de Control | Tema no trabajado en el 2@01se

Interno incluye como capacitacion
externa
6.1 Presupuesto

El presupuesto definido para este PIC eD@&SCIENTOS VEINTE MILLONEHSESOS M/CTE
($220.00000000)

6.2 Programas de Aprendizaje Organizacional

6.2.1 Induccidén Reinduccién

InducciénServicio PublicoDistrito)

Se realizda inducciénal Servicio Publico de conformidad con el contenido y lineamientos del
Departamento Administrativo del Servicio Civil (Circular 024 de 264f8),nduccién es sélo para

los funcionarios de lal@nta de personal, no se incluyen a las personas vinculadas a través de

contratos de prestacion de servicios.

Los contenidos de la induccién se presentan a continuacion:

N° Médulo Subtemas

1. El Estado Concepto de Estado y Estado Social de Derecho, Fines del Estado
Estructura del Estado colombiano y Funciones del Estado.

2. Organizacion del Distrito Alcalde Mayor, Sectores Distritales, Organismos de control y
vigilancia, y Concejo de Bogota.
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Identidad Bogota

Sobre Bogota, Sentido del servidor publico distrital, Infraestructura
cultural, Festividades emblematicas.

Politica Publica

Definicién de politica publica, Clasificacién de las politicas publicas en
el Distrito, Enfoques y Retos para los servidores publicos derivados
de las politicas publicas.

Alineacion Estratégica

Instrumentos de planeacion (Qué son) y ¢cudl es su relacion? , ,Qué
€s un programa, un proyecto? ¢ Para qué sirven?, Conozca el plan de
desarrollo distrital y sus apuestas, Proyecciones de la ciudad
enmarcados en el Plan de Desarrollo.

Empleo Publico

¢ Qué es un empleo publico?, ¢ Quiénes son servidores publicos?
Tipos de empleo publico, Clases de nombramientos, Niveles
jerarquicos de los empleos, Del ascenso y permanencia en empleos
de carrera, Gestion del rendimiento y Situaciones administrativas.

Deberes y Derechos y Prohibiciones del
Servidor Publico.

Marco legal de los regimenes a los que estan sujetos los servidores
publicos, Derechos del servidor publico, Deberes del servidor publico,
Prohibiciones del servidor publico, Inhabilidades, Conflicto de
intereses y Relacion de los servidores publicos con las politicas
nacionales de transparencia y anticorrupcion.

Sistema Integrado de Gestién

¢Por qué surgen los grupos?, Herramientas de gestion: qué son y
para qué sirven, Teoria de sistemas, Ciclo PHVA (Planear, Hacer,
Verificar, Actuar), Modelo de operacion, Enfoque basado en los
usuarios y partes interesadas y Principios del sistema integrado de
gestion distrital.

SIDEAP

Definicién del SIDEAP , uso del SIDEAP, Administraciéon del SIDEAP,
Obligatoriedad de registro de datos en el SIDEAP, Informacion
solicitada, acceso al SIDEAP, Periodicidad de actualizaciéon de datos
en el SIDEAP, Manuales y formatos.

10.

Departamento ~ Administrativo  del

Servicio Civil Distrital.

Generalidades del DASCD, Portafolio de Servicios, ¢ Como acceder a
los Servicios del Departamento Administrativo del Servicio Civil
Distrital?

Para elefectuar la induccionel servdor publico de la Entidad debera ingresar a la direccion
https://moodle.serviciocivil.gov.co/pao/public/
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Induccion Secretaria Distrital deafsid

La Secretaria Distrital de Salud, cuenta con un progranraddeciénpropuesto para los servidores
publicos que se vinculen con la entidad con una duracion de dos dias. La mayor parte del programa
se realiza a través de experiencias vivenciales y diveesaamientas pedagdgicas que permitan

una mayor apropiacion de los conocimientos, asi como charlas orientas por expertos tematicos de
las dependencias que le permitan al empleado publico conocer la misionalidad de la entidad y
generar sentido de pertinein.

A continuacion se presenta la tabla de contenido de las tematicas abordadas durante la misma.

CONTENIDO

Presentacion

Objetivo General Fase 1

Objetivos Especificos Fase 1

Alcance

Metodologia descripcién Taller de Induccién

ARQUITECTURA TEMATICA DE LA INDUCCION

Objetivo General de la induccion
Objetivos especificos de la induccién

1. BIENVENIDA Y PRESENTACION

2. HISTORIA DE LA SECRETARIA DISTRITAL DE SALUD
2.1.  Estructura del Estado/ Distrito
2.2. Rutas Integrales de Atencion
2.3.  PlanTerritorial de Salud 2012020

3. PLATAFORMA ESTRATEGICA
3.1.  Misibn, Visién, Objetivos Estratégicos, Carta de valoresP3DSipios Institucionales
3.2.  Sistema Integrado de Gestion
- Mapa de procesos
- Politicas del SIG
- Objetivos del SIG
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- Mapa de riesgos

3.3.  SUBSISTEMAS DEL SIG
3.3.1. Subsistema de Gestion de Calidad
3.3.2. Subsistema de Control Interno
3.3.3. Subsistema de Gestion de Seguridad y Salud en el trabajo
3.3.4. Subsistema de Gestion Ambiental
3.3.5. Subsistema de Gestién de Seguridad de la Informacién
3.3.6. Subsistema Interno deocumentacién y Archivo
3.3.7. Subsistema de Responsabilidad Social

4. NUESTROS SERVICIOS A LA CIUDADANIA

5. ESTRUCTURA ADMINISTRAORGANIGRAMA
5.1. Despacho
5.1.1. Oficina de Control Interno
5.1.2. Oficina de Asuntos disciplinarios
5.1.3. Oficina Asesora de Juridica
5.1.4. Oficina Asesorde Comunicaciones

5.2. Subsecretaria de Salud Publica
5.2.1. Direccién de Salud Colectiva
5.2.2. Direccién Epidemiologia, analisis y Gestion de Politica de Salud Colectiva

5.3.  Subsecretaria de Servicios de Salud y Aseguramiento
5.3.1. Direccion de Urgencias y Emergencias en Salud
5.3.2. Direccién de Calidad de Servicios de Salud
5.3.3. Direccién Aseguramiento y Garantia del Derecho a la Salud
5.3.4. Direccion de Provision de Servicios de Salud

5.4. Subsecretaria de Gestion Territorial, Participacion y Servicio a la Ciudadania
5.4.1. Direccion Participacion Soci@estion Territorial y Transectorialidad
5.4.2. Direccion Servicio a la Ciudadania

5.5. Subsecretaria de Planeacion y Gestion Sectorial
5.5.1. Direccion de Planeacién Sectorial
5.5.2. Direccion de Analisis de Entidades Publicas Distritales del Sector Salud
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5.5.3. Direccién ddnfraestructura y Tecnologia

5.6. Subsecretaria Corporativa
5.6.1. Direccién Gestién del Talento Humano
5.6.2. Direccién Administrativa
5.6.3. Direccioén Financiera
5.6.4. Direcciéon TIC
5.6.5. Direccion Planeacion Institucional y Calidad

6. TALENTO HUMANO EN LA SDS
6.1. Infraestructura Fisica

6.2.  Subprocesos de Talento Humano
Administracion de personal y Nomina
Capacitacion
Bienestar Laboral en la SDS

6.3. Cartilla sobre acoso laboral, personas LGBTI

6.4. Ideario Etico del Distrito
Ley 190 de 1995

6.5. Decalogo del Buen Servicio de la SDS
6.6. Deberesderechos y responsabilidades del Servidor Publico

7. COMPROMISO/ PACTO SIMBOLICO

Proceso de Reinduccién Secretaria Distrital de Salud

Actualmente la Secretaria Distrital de Salud se encuentra realizando etapa precontractual para la
realizacion del proceso de Reinduccion. A partir de la construccion del programa de induccion se
establecio lo siguiente:

Objetivo de la reinduccion:

- Que I colaboradores se informen y actualicen con la normatividad vigente y las reformas o
cambios que se han llevado a cabo en la Secretaria Distrital de Salud.
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Elaborado por:

Fortalecer el sentido de pertenencia y relacionamiento de los colaboradores hacia la Secretaria
Distrital de Salud.

En cuanto al contenido:

El programa de reinduccion debe contar con la actualizacion de la normatividad que se esté

implementando ademas de todas las modificaciones realizadas como proyectos institucionales,

construccion de obras entm@tras.

Cambios o restructuraciones de la Secretaria Distrital de Salud, como el Nuevo Modelo de Salud.
Relacion de la Secretaria Distrital de Salud con el Plan de Desarrollo Bogota Mejor para Todos.

Metodologia a emplear en el proceso de reinduccién
S propone una metodologia de aprendizaje experiencial y outdoor training, con componentes

de andragogia, que permitan la participacion activa de los asistentes para una mejor apropiacion
de la estructura general de la Secretaria Distrital de Salud.

Estametodologia se llevara a cabo bajo el disefio e implementacion de talleres y actividades
experienciales tales como: carrera de observacion, feria cultura, juego de roles, dinamicas de
grupo, herramientas pedagdgicas y material didactico, que permiten uf@r @gropiacion de

cada una de las dependencias y en general, de la estructura organizacional de la Secretaria
Distrital de Salud.

Este proceso debe estar en cabeza de la Direccién de Gestién del Talento Humano, quien sera
responsable de la motivacion participacion de los directivos, para garantizar una optima
participacién de todos los colaboradores.

Duracion y lugar de realizacion del proceso de reinduccion

De acuerdo a la legislacion vigente, la reinduccion se debe realizar cada dos afios, gree prop
gue ésta tenga una duracion de dos dias y se lleve a cabo fuera de las instalaciones de la
Secretaria Distrital de Salud, con el fin de que sea un espacio de relacionamiento y conocimiento
entre las dependencias.

La impresion de estdocumento se considet@dOPIA NO CONTROLADW se garantiza que esta corresponda a la version vigente, salvo
en los procesos que usan sello. Bsfarmaciones de caracter confidencialpyopiedadde la Secretaria Distrital de Sall8D$ esta
prohibidasu reproducciory distribucién sin previautorizaciéndel proceso que o genera, excepto en los requisitos de ley.



DIRECCION DE GESTION DEL TALENTO HUMANO

SISTEMA INTEGRADO DE GESTION
CONTROL DICUMENTAL )
PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION

Elaborado por:
Claudia Gémez Morales
Revisado por:
Carlos Lizarazo Rodriguez
Aprobado por:

ALCALDIA MAYOR > Luz Marina Lopez
DE BOGOTA D.C. Cébdigo: SDS-THO-PL-002 V 5 Salamanca
SECRETARIA DE SALUD
6.2.3 Plan de Accion
CAPACITACIONES EXTERNAS
Poblacion :
Clasificacion Tema Objetivo Contenido Tlpo .. | Modalidad | Facilitador F_echa
_ Capacitacion Estimada
Objetivo
Promover_dentro Motivacién y felicidad en el
de la Entidad la .
L trabajo.
motivacion al -
- Relaciones humanas y
) trabajo y las - .
Gerencia de la| habilidades sociales . Segundo
S adecuadas - . Transversal Curso Presencial| Externo
Felicidad - Resolucién de Conflictos Semestre
relaciones o .
. Comunicacion Asera
interpersonales ) .
X Trabajo en Equipo
como herramienta e W) .
. . Administracion de las relaciong
de convivencia .
de trabajo
Conceptos bésicos inteligencig
Identificar los emocional
GOBERNANZ_‘ concentos basicos Funciones implicacion de las
PARA LA PAZ ptos basicos ¢ nociones
de la inteligencia . .
. . ) Funciones de las emociones e
Inteligencia emocional y N . Segundo
- la organizacion Transversal Curso Presencial | Externo
Emocional aprender su Empatia Semestre
!r_nportanma y Asertividad
utilidad en lavida| =~
Técnicas de control de
laboral L . A
inteligencia emocional
Control del estrés
Generalidades Derechos
Desarrollar Humanos
acciones de Prevencion de las infracciones
promocién y al Derecho Internacional
Derechos divulgacion de los H_umzmtano (DIH) y graves Transversal Qurso Presencial | Externo Segundo
Humanos Derechos violaciones a los derechos Semestre
Humanos al humanos, en el marco del
interior de la escenario de posconflicto a
Entidad. nivel territorial.
Principios y fines del Estado
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Sistema Pensional:
Régimen prima media
Régimen de Ahorro Individual
(modalidades de pensién, bono
pensional, pensién por vejez,
pension de sobrevivientes.
Actualizar los | Requisitos para pension.
conocimientos | Sistema de Salud:
Sistema de generales de los Eﬂvc:;ufiérljsegurmdsogial ial
. servidores publicos odelos de seguridac socla
Seguridad ; mundiales y erColombia } Segundo
h del sistema de o g Transversal Curso Presencial| Externo
Social sequridad social Principios y propdsitos Semestre
Actualizacion gb dol Regimenes
sobre todo lo Plan de beneficios en salud
relaCIOnadO. con el sistema de Riesgos Laborales:
tema pensional. | Objetivos y caracteristicas
Conceptos accidente de trabajo,
enfermedad profesional,
clasificacion de accidentes
Obligaciones empleadores y
empleados
Prestaciones Econémicas
Actualizar los | Contexto general de la reformg
conocimientos en| tributaria
materia de Impuestos sobre la renta
Reforma reforma tributaria, | personas juridicas y naturales . Segundo
. - ) L Transversal Curso Presencial| Externo
Tributaria de conformidad | Impuestosterritoriales, Semestre
con la impuesto deindustriay
normatividad comercio
Gestion del vigente. Procedimiento tributario
Conocimiento Proporcionar
herramientas y
actualizar
conocimentos en
estadisticas
avanzadagpara
L fac_|||tar el manejo Muestreo, técnicas eadisticas,
Estadisticas | de informacion en o . Segundo
. aplicecion en salud, Transversal Curso Presencial| Externo
Avanzadas los respectivos ) Semestre
) presupuesto y finanzas.
estudios e
informes que
deban presentar
los funcionarios al
interior de la
Secretaria Distrital
de Salud.
Proporcionar a los|
servidores publico
de la Secretaria . .
o Planificacion de la elaboracion
Distrital de Salud .
. del informe
herramientas y N
” P Caracterizacion docuemtos de
Redaccion y técnicas en astion Sequndo
Elaboracion de| materia de 9 . Transversal Curso Presencial| Externo 9
L Estructura del informe Semestre
Informes redaccion de S .
. Técnicas de redaccién de
informes, para | .
) " informes
mejorar la calidad ‘e
A Ayudas gréficas
del mismo al
interior de la
Entidad.
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Finanzas para
no Financieros
- Finanzas
Personales

Proporcionar a los|
servidores publico
de la Secretaria
Distrital de Salud
herramientas que
les permitan
realizar un manejo
adecuado de sus
finanzas.

Conceptos basicdmancieros
Alternativas de Endeudamientq
Alternativas de inversion

Uso Tarjetas de crédito y débit
Compra de cartera

Compra de vivienda

Finanzas y ciclo de vida
Objetivos financieros

Transversal

Curso

Presencial

Externo

Segundo
Semestre

Gestién
Documental

Actualizacion de
los conocimientos
en materia de
Gestion
Documental, con
la finalidad que se|
realice el proceso
al interior de &
organizacion de
una manera
estandarizada y
correcta de
conformidad con
la normatividad
vigente sobre la
materia.

Legislacion Documental
Organizacion y clasificacion
documental.

Transferencias Documentales
Aplicacion de tablas de
retencion documental
Aplicacion de tablas de
valoracion documental
Conservacion de documentos
de archivo

Transversal

Curso

Presencial

Externo

Segundo
Semestre

Word, Power
Point

Proporcionar
herramientas en el
manejo de Word y|
Power Point a los
servidores publicos

de la Secretaria
Distrital de Salud,
con el objetivo de
optimizar su
gestion.

Conceptos Generales
Herramientas de Word y Powe
Point

Transversal

Curso

Presencial

Externo

Segundo
Semestre

Acess.

Proporcionar
herramientas en el
manejo de Acess |

los servidores

publicos de la
Secretaria Distrital
de Salud, con el
objetivo de
optimizar su
gestién.

Conceptos Generales
Herramientadde Acess

Transversal

Curso

Presencial

Externo

Segundo
Semestre

Excel Basico

Proporcionar
herramientas en el
manejo de Excel g

nivel basico a los
servidores publico
de la Secretaria
Distrital de Salud,
con el objetivo de
optimizar su
gestion.

Conceptossenerales
Herramientas a nivel de Excel
Bésico

Transversal

Curso

Presencial

Externo

Segundo
Semestre
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Proporcionar
herramientas en el
manejo de Excel
intermedio y
Excel avanzado a los | Conceptos Generales
) . P~ h ) } Segundo
Intermedio y | servidores publico§ Herramientas a nivel de Excel | Transversal Curso Presencial| Externo
. 8 Semestre
Avanzado de la Secretaria | Intermedio y Avanzado
Distritalde Salud,
con el objetivo de
optimizar su
gestion.
Actualizaly
proporcionar
herramientas para| Principios planeacion
Planeacion la adecuada estratégica
Estrateg_lf:a y ) pIa_nea}uon Planesestrla,teglcoy de accion Transveral Curso Presenciall Externo Segundo
Formulacién de|  institucional, Construccion de metas e Semestre
Indicadores disefio y indicadores
seguimiento de | Seguimiento de la gestiéon
indicadores de
gestion.
Marco legal y reglamentario
Principios de lgontratacién
estatal
Sujeto contractuapublicoy
Actualizar los pnve}do -
conocimientosen Registro Gnico de proponentes
Contratacion - Régimen de inhabilidades e
materia . L
Estatal, incompatibilidades
L contractual en sus| : . Segundo
Supervision de| . Generalidades procesos de Transversal Curso Presencial| Externo
) diferentes etapas, ) Semestre
Convenios y . seleccion
asfi como el . .
Contratos. o Régimen de Garantias
régimen de ) o
inhabilidades Riesgos previsibles
VALOR " | Tipos de contratacién
PUBLICO Multasy declaratorias de
incumplimiento
Terminaciérde contratos y
liquidacion
Introduccioén a los sistemas de
gestion de calidad.
. Requisitos de gestion de la
Actugllzlar los norma ISO 17025
conocimientos . .
Gestion en normativos de la Requisitos técnicos de la norm )
Calidad de 1ISO170025 en ISO.17(,)25 . Laboratopolde Curso Presencial| Externo Segundo
- . .. | Auditorias de sistemas de Salud Publica Semestre
Laboratorios | materia de Gestior| -
A gestién
en Calidad de . .
: Requisitos particulares de
Laboratorios. o
acreditacion
Normatividad Infraestructura
Hospitalaria
Formar auditores
internos en
Formaciéorde | materia HSQ, con| ISO 9001 Segundo
Auditores la finalidad de 1ISO 1401 Transversal Curso Presencial| Externo Ser%estre
Internos fortalecer la 1SO 1800
gestién de la
entidad.
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CAPACITACIONES INTERNAS

EJE DIMENSION TEMA DEPENDENCIA DEPENDENCIA
TEMATICO| COMPETENCI/ SOLICITANTE A CARGO
Gobernanza Ser Cadigo deEtica Oficina de Control Comité de Etica
para la Paz Interno
Percepcion del Cliente Oficina de Control Direccion de
Interno Participacion
Social, Gestior
Territorial y

Transectorial.

Calidad, oportunidad y Oficina Asuntos Oficina de Asuntos
calidez en la atencion de Ig Disciplinarios Disciplinarios.
usuarios de los servicios d
salud.

Hacer Derechos, deberes Oficina Asuntos Oficina de Asuntos
inhabilidades, Disciplinarios Disciplinarios.
incompatibilidades y

conflicto de intereses de lo
servidores publicos, falta
gravisimas y sanciones &
materia disciplinaria.

Mecanismos que previenen | Oficina Asuntos Oficina de Asuntos
conductas constitutivas de | Disciplinarios Disciplinarios.
Acoso Laboral (Ley
1010/2006, Circular 028 de
10 deseptiembre de 2012)

Saber Politica de Atencion Integral| Direccion de Provision d{ Direccion de
en Salud. Servicios de Salud Provision de
Servicios de Salug

Derecho a Pemsnarme. Comisién de Personal | Direccion de
(Requisitos para pensién y Gestion del
trdmites a realizar) Talento Humano.

Hacer Redaccioén y Elaboracién de| Necesidades de CDEIS.
Informes capacitacion detectadas

por los servidores
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Herramientas ofimaticas Necesidades de Direccion
capacitacion detectadas| Tecnologias de la
por los servidores Informacion y las
Comunicaciones
TICS
Sistema deSestionde Necesidades de Direccion de
Calidad-Toma de capacitacion detectadas| Planeacion
Conciencia por los servidores Institucional
Gestion de Régimen Disciplinario de Oficina Asuntos Oficina de
Conocimiento personas vinculadas a la Disciplinarios Asuntos
administracion a través de Disciplinarios.
contrato de prestacion de
Servicios.
Responsabilidades derivadg Oficina Asuntos Oficina de
de la Contratacion Estatal. | Disciplinarios Asuntos
Disciplinarios.
Conductas que configuran | Oficina Asuntos Oficina de
actos de corrupcion en la Disciplinarios Asuntos
administracion Publica. Discipinarios
Responsabilidades de los | Oficina Asuntos Oficina de
supervisores e interventores Disciplinarios Asuntos
en la ejecucion de los Disciplinarios.
contratos Estatales.
Responsabilidad disciplinari¢ OficinaAsuntos Oficina de
y fiscal de los servidores Disciplinarios Asuntos
publicos. Disciplinarios
Responsabiliddes derivadas| Oficina Asuntos Oficina de
de la pérdida yHeterioro de | Disciplinarios Asuntos
los bienes, documentos e Disciplinarios.
informacién a cargo de los
servidores.
Negociacién colectiva. Acuerdo Laboral 2016 | Direccién de
Gestion del
Talento Humano
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CAPACITACIONES SEGURIDAD Y SALUD EN EL 4BRISBAJO

- - . . » . Cronograma

Capacitacion Objetivo Intensidad HorarlzJ Poblacion Objeto i g. .
endfeb|mafabr ma}bun jul |ago|sep|oct [nov|dic

Induccion incluye socializaciénde la politicaSocializar los aspectos claves del SG 1hora Empleados ~ Pdblicos Y|

del SGSSTpeligrosidentificados,valoraciortodos los nuevos colaboradoresde Ia Contratistas nuevos de la SDS

del riesgo y medidas de intervencion|SDSpara que conozcanlas condicione:
responsabilidadesen SGSSTprogramas de|de trabajo, medidas de prevenciony
promocién y prevencion, programas de|formas de participacion en el
gestion del riesgo, sistemas de vigilancigsubsistema.

epidemioldgicos; notificacién de peligros,
reporte de incidentes, accidentes VY|
enfermedades laborales; equipo de SSTYy|
generalidadesplan de gestion del riesgo
contingenciay respuestaante emergenciagy

desastres.

Identificacion, Notificacion y Reporte de|Sensibilizaaloscolaboradoregle la SD! 1hora Todoslos EmpleadosPublicosy|
Peligros, Incidentes, accidentegsobre la importanciade la notificacion Contratistas de la Entidad
enfermedades laborales y condiciones de|oportuna de peligros, incidentes y|

salud condiciones de salud como factores

preventivosde la accidentalidady de la|
enfermedadiaboral;asicomoel reporte

de los accidentesy las enfermedade:
laborales para la oportuna atencion y|
seguimiento a la condicién de salud
favoreciendoarecuperaciory reintegro
laboral del individuo.

Plan de Seguridad Vial Fomentar ~ habitos  seguros de 2horas Conductores

comportamiento en la via a log

Normatividadvigenteen materiade transitoy| i
diferentes actores viales de la SDS

Conduccién Segura - Manejo Defensivo 8horas

Promocién y Prevencion 8horas

Primeros auxilios - Primer Respondiente 8horas

Control de incendio en vehiculos 1hora

Mecénica Basica 12 horas

Comportamiento Seguro en la Via 1horas Peatones y Biciusuarios
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Programa de Orden y Ase®ensibilizacion y|Promoveren las diferentesareasde IaJ lhora  |Todoslos EmpleadosPiblicosy
lanzamiento Programa Orden y Aseo Entidad el ordeny el aseocomomedid Contratistas de la Entidad
de prevencion de accidentes y
Socializacion Lineamientos defenfermedades laborales. 30minutos  [Empleados  Publicos |
almacenamiento Contratistas encargados del
almacenamiento de insumos e
Programade Prevenciénpara actividadesde|Entrenaraloscolaboradoreexpuestol ~ 40horas  |Empleados  Pdblicos  y
Alto Riesgo trabajo en alturas con el fin de que Contratistasde la Entidad que
- p —realicen sus actividades de maner realizan trabajo en alturas
EntrenamientoAvanzadod Reentrenamient] -, . - .
) sequraparalaprevencionde accidente Mantenimiento, Archivo
para Trabajo Seguro en Alturas
laborales Infraestructura, Operador de
Elementos de Proteccion Personal Sensibilizar los colaboradoressobrela] ~ 30minutos  |Empleados ~ Pdblicos
importancia  del  uso, limpieza| Contratistas ~ quienes  seg(l
— ——|conservaciéry recambiode los EPRyue matriz de EPP utilizan dicho!
Sensibilizaciora los colahoradoresquiened -
Jsan EPP seqiin malizde dichos element depen usar para la prevencion de elemeqtgsparael desarrollode
accidentes y enfermedades laborales sus actividades.
Manejo Segurode herramientas, maquinariay|Sensibilizaa los colaboradoressobreelf ~ 30minutos  |Empleados ~ Pdblicos y
equipos usosegurode herramientasmaquinasy| Contratistas que para el
equiposde la Entidadparala prevencid desarrollode sus actividadeso
Sensibilizaciona los colaboradoresen uso{de accidentes laborales funcionesrequieren del usode
seguro de herramientas, maquinaria y equi herramienta U opera
maquinaria y equipos de la
Prevencion de riesgo publico Sensihilizaaloscolaboradoressobrelag lhora  |Empleados  Pdblicos
recomendacionegle seguridadpara el Contratistas de la Entidad que
trabajo extramural, asi como en la| desarrollan sus actividades o
Sensibilizaciéna los colaboradores de lagatencion de usuarios funcionesen otrasinstituciones
recomendaciones de sequridad asisten eventos, ~ requiere
desplazamiento ¢ realiza
Plande Gestiondel Riesgo, Contingenciasy|Sensibilizar y entrenar @ los|  45minutos | Todos los Empleados Publico
Respuesta ante Emergencias y Desastres  |colaboradorele la SDSn la respuest Contratistas de la Entidad
Procedimiento Operativo Normalizado en [ante 1as posibles emergenciasen la
de Incendio- Control de conatosde incendigENtidad
(manejo de equipos contraincendio)
Procedimiento Operativo Normalizado en ¢ 30 minutos
de Evacuacion
Procedimiento Operativo Normalizado en ¢ 30 minutos
de Emergencias en Salud
Procedimiento Operativo Normalizado en ¢ 30 minutos
de Toma o blogueo de las instalaciones
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Brigada de Emergencias Entrenara los integrantesde la brigad. 4horas Brigadistas

Bienvenida de la Brigada, Evaluaciony Ma|de emergenciagie la Entidaden tema

de Comunicaciones que fortalezcan su actuar para laj

atencion de emergencias en la Entida
Manejo de Emergencias con Sustancig 4horas

Quimicas - GRE Teoria

Guia de Respuestaante Emergenciascon| 4horas

SustanciafQuimicase Instructivo de manejq
del Kit de Derrames.

Manejo Psicoldgico de la Emergencia

4 horas
Inmovilizacion y traslado de pacientes

4 horas
Curso de PyP

8 horas

ProcedimientosOperativosNormalizadosde

la Entidad (Atencién en Primeros Auxiliose 4 horas
Incendio) - Manejo y Control de Incendios

Curso de Primer Respondiente

8 horas

ProcedimientosOperativosNormalizadosde

la Entidad (Sismoy Evacuacion) Evacuacio 8 horas
de estructuras colapsadas

SimulaciérSismecon EvacuaciorPreparacio

Simulacro Distrital) 8 horas

Entrenamiento en Pista 8 horas

Comité de Emergencias Generarcompetenciasa los integranteq 2 horas Integrantes de Comité de

Terremotos y Sismos del Comité para la respuestaoperativg Emergencias

Sistema Comando Incidente ante eventos, emergencias 0 desastrg 2 horas

COPASST Generarcompetenciasa los servidore 1hora Integrantesdel Comité Paritari
integrantes del Comité Paritario de de Seguridady Salud en el

Funciones y Responsabilidades del ComitgSeguridady Saluden el Trabajoparael Trabajo

Investigacion de Accidentes Laborales  [ejercicio  de las  funciones 2horas

responsabilidade®n el Subsistemade

Inspecciones de seguridad Seguridad y Salud en el Trabajo 2 horas
Identificacion, Notificacion y Reporte de 2 horas
Peligros, Incidentes, accidenteq

enfermedades laborales y condiciones dej

salud

Legislacion en Seguridad y Salud en el Tral 2 horas
Sistemade Gestionen Seguridady Saludenel 50 horas
Trabajo
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Referentes Sequridad y Salud en el TrabajojFomara los representantestel SGSS
SensibilizacioResponsailidadesesdee! Sen temas generalesdel SG ST og

SST Autocidado

Geston del Cambio,  Wenificagignmementacion del SG SST

Notficaciony Reporte de Peligros, Inciden
Investigacion de Accidentes Laborales

Inspecciones de sequridad

Sistemae Gestionen Seguridady Saludenel
Trabajo

Lhora  [Representantesle Sequrdacl
Salud en el Trabajo
uales son necesarios para I
Lhora
Lhora
Lhora
S0horas

CAPACITACIONES EN RED CON OTRAS ENTIDADES

Capacitaciones del &partamento Administrativo del Servicio il

Capacitaciones Técnicas

CAPACITACION DIRIGIDO A MODALIDAD
Evaluacion del Desemperio Labo| Empleados de Carrera Administrativa, en Periodo de Prueba,
Responsables de la Evaluacion, Unidades de Talento Human
Planeacion y Control Interno.
Acuerdos de Gestion Gerentes Publicos, Unidades de Talento Humano, Planeacio
Control Interno.
Evaluacion de la Gestion Empleados provisionales, Unidades de Talento Humano.
Empleados Provisionales Virtual

Comisiones de Personélinciones
y competencias

Integrantes Comision de Personal

Mayo— Octubre

Herramientas Tecnoldgicas para | Empleados deCarrera, Libre Nombramiento, Provisionales. Presencial

la Gestién Publica Abril - Junio

PIC: Plan Institucional de Servidores Publicos petenecientes a las unidades de Presencial

Capacitacion personal. Febreroz Junioz
Septiembre

Acoso Laboral y Acoso Laboral Empleados de Carrera, Libre Nombramiento, Provisionales, | Presencial

Sexual

Integrantes Comité de Convivencia.

Abril hasta Noviembre
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Formacién en Red:

CAPACITACION DIRIGIDO A MODALIDAD
Gestién del Conflicto y Educacior] Carrera Administrativa, Libre Nombramiento, Presencial /
para la Paz Provisionales. Virtual
Cambio Organizacional e Carrera Administrativa, Libidombramiento,
Innovacion Provisionales.
Formacion y Capacitacién Virtual
CAPACITACION DIRIGIDO A MODALIDAD

Ingreso al Servicio Publico:
Induccion y Reinduccion

Carrera Administrativa, Libre Nombramiento,
Provisionales.

SituacioneAdministrativas

Carrera Administrativa, Libre Nombramiento,
Provisionales.

Disefio Organizacional.

Carrera Administrativa, Libre Nombramiento,
Provisionales.

MOOCS

- Atencién al Cliente

- Gestion de la experiencia d¢
servicio al cliente

- HabilidadesGerenciales

- Como Disfrutar el

aprendizaje y ser eficaces?

Servidores Publicos y Contratistas.

Virtuales marzo
junio

Formacioén en Alta Gerencia

CAPACITACION DIRIGIDO A MODALIDAD
Gobernabilidad Empleados de Carrera, Libre Nombramiento y Nivel | Presencial y
Directivo Vistrual

Junio- Octubre
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CAPACITAONES OTRAS ENTIDADES
CAPACITACION DIRIGIDO A MODALIDAD ENTIDAD
Avances de los Acuerdos para la | Todos los colaboradores. Presencial Presidencia de la
Paz. Republica
Formacién en Derechos Humanog Todos los colaboradores Virtual Secretaria de
Gobierno
Actualizacion en la utilizacion de | Todos los colaboradores Presencial MinTIC
herramientas como el internet,
twiter y aplicaciones de celulares.

7. SEGUIMIENTO Y EVALUACION

7.1. Participacion Comision de Personal

Si__Describa la participacion

No __ Describa los motivos

Adjunte archivo (evidencia)

7.2. Aprobacion PIC

Adjunte archivo evidencia de la aprobacion (Ej: Acta de Comite, Acto Administrativo, etc)

7.3 Indicadores

Para evaluar el Plan Institucional de Cataa@n 20B se tendran en cuenta los siguientes
indicadores:

- Porcentaje de ejecucién presupuestal alcanzado.
- Implementacién del PIC.

- Contribucién a la mejora del desempefio laboral.
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TIPO INDICADOR NOMBRE INDICADOR DEFINICION FORMULA
Eficacia EjecuciorPresupuestal Mide el porcentaje de | (Recursos Ejecutados / Recurs
la ejecucion Programados) *100
presupuestal
Eficacia Implementacion del PIC Mide el porcentaje de No. De CursosTalleres-
ejecucion de gestion | Diplomados Ejecutados / No. D
alcanzado. cursos-talleres diplomados
programados) *100
Efectividad Satisfaccion de la Grado de satisfaccion| Sumatoria de la calificacion por
capacitacion de la capacitacién indicador del total de las
personas que realizaron la
evaluacién post / No. De
personagjue contestaron la
prueba por curso

7.4. Mecanismos de Socializacion del PIC y el Plan de Accion

La Direcciéon de Gestion del Talento Humano realizara acciones de divulgacion del Plan Institucional
de CapacitaciénPIC- 2018 con el fin de socializarld iaterior de la Secretaria Distrital de Salud,
para lo cual contara con el apoyo de la Oficina Asesora de Comunicaciones.

Dentro de las acciones de divulgacién estan:

- Publicacion del Plan Institucional de Capacitacion en la intranet de la Entidad.

- Pormedio del correo institucional se elava alos servidorescomunicadossobre los
contenidos generalegdel Planinstitucional de CapacitaciénP1C-2018.

- Se enviara a los Subsecretarios de la Entidad, copia del Plan Institucional de Capacitacién
PICG 2018.

Dado en Bogota D.C., a los 09 dias del mes de mayo de 2018.

.

ANVOLORRL)

LUZ MARINA LOPEZ SALAMAN

Directora de Gestidon del Talento Humano

Elabord: Claudia Gomez M. {/

FECHA DE
APROBACION

RAZON ACTUALIZACION

VERSION

De conformidad con el Decreto 1083 de 2015, las Entidades Publicas deben contar con un
Plan Institucional de Capacitacion anual.
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