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1. GENERALIDADES INSTITUCIONALES

1.1. NATULAREZA DE LA INSTITUCION UNIVERSITARIA COLEGIO MAYOR DEL
CAUCA

El Colegio Mayor del Cauca creado por la Ley 48 de 1945, inicié su labor académica el
13 de noviembre de 1967. Asi, a través de la Resoluciéon No. 5858 de 2008, el Ministerio
de Educacién Nacional modifica su carécter académico, otorgancoizwla categoria de
INSTITUCION UNIVERSITARIA.

La Institucién Universitaria Colegio Mayor del Cauca es*wn establecimiento publico del
orden departamental, de carécter académico, corl personeria juridica, autonomia

administrativa, patrimonio independiente y con domicila.en la ciudad de Popayan Cauca.

La Institucién universitaria Colegio Mayor cel=Ciauca tiene como objeto la capacitacién,
formacion y desarrollo, desde el contexto\de la investigacién, docencia y extension
universitaria, de los valores, capacidages y=cénocimientos de la administracién y gestion de
lo publico que propendan por la transiarmracion del Estado y del ciudadano.

El Decreto 1567 de 1998 esiwbiacié el Sistema Nacional de Capacitacién y el Sistema de
Estimulos para los Empleeads del Estado, definiendo “CAPACITACION” en su Art. 4:
“Definiciéon de capositecién. Se entiende por capacitaciéon el conjunto de procesos
organizados, relativcs tahto a la educacién no formal como a la informal de acuerdo con lo
establecido por la ley general de educacién, dirigidos a prolongar y complementar la
educacién inicial mediante la generacién de conocimientos, el desarrollo de habilidades y
el cambio de actitudes, con el fin de incrementar la capacidad individual y colectiva para
contribuir al cumplimiento de la misién institucional, a la mejor prestacién de servicios a la
comunidad , al eficaz desempefio del cargo y al desarrollo personal integral. Esta
definicién comprende los procesos de formacién, entendidos como aquellos que tienen por
objeto especifico desarrollar y fortalecer una ética del servicio piblico basada en los

principios que rigen la funcién administrativa.”
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Es asi como mediante Decreto 682 de 2001 se adopta el Plan Nacional de Formacién y
Capacitacién. Posteriormente, con la promulgacién de la Ley 909 de 2004, se establece
que la capacitaciéon y formaciéon de los empleados estd 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.

En ese orden, el Decreto 1227 de 2005 dispone que los_ pienus de capacitacién
institucionales deben responder a estudios técnicos que ¢deniifiquen necesidades y
requerimientos de las dreas de trabajo y de los empleados, para desarrollar los planes
anuales institucionales y las competencias laborales nefestries para el desempefio de los
empleados publicos en niveles de excelencia.

Por tltimo la Resolucién No. 390 de 2017, astuadiizé los lineamientos de la Politica de
Empleo Publico en lo referente a la capgcitacion, con la adopcién del Plan Nacional de
Formacién y Capacitacién, el cual getinesel nuevo modelo para la gestion de las
capacidades de los servidores publico/orientadas al aprendizaje organizacional en el
sector publico, lo cual implica el 1otrelecimiento de las capacidades institucionales desde la
oferta de programas de apreficiizaje encaminados a resultados dptimos.

Siendo asi, en virtudsdeinmandato legal, y con el fin de alcanzar las metas y objetivos se
establece el presente'nladi institucional de capacitacién para la vigencia 2020.

1.2. MISION

“SOMOS UNA INSTITUCION UNIVERSITARIA PUBLICA, COMPROMETIDA CON EL
DESARROLLO REGIONAL, A TRAVES DE LA FORMACION INTEGRAL DE PERSONAS,
DONDE EL SER, SABER Y EL HACER SE FUNDAMENTAN EN LOS PRINCIPIOS DE
LIBERTAD, CONVIVENCIA, RESPETO A LA VIDA, LA DIVERSIDAD Y EL MEDIO
AMBIENTE”.
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1.3. VISION

"EN EL 2024, EL COLEGIO MAYOR DEL CAUCA SERA RECONOCIDO COMO UNA
INSTITUCION DE EDUCACION SUPERIOR PUBLICA, EN CAMINO A LA ACREDITACION
INSTITUCIONAL, POSICIONADA POR LA PERTINENCIA Y EL IMPACTO SOCIAL DE SUS
PROGRAMAS DE ALTA CALIDAD, EN EL AMBITO TERRITORIAL Y NACIONAL”.

1.4. POLITICA DE LA GESTION DE LA CALIDAD

"El Colegio Mayor del Cauca, Institucién Universitaria, tiene el ‘eompromiso de contribuir
con transparencia en la transformacién social de regién, el meizramiento continuo de los
procesos, formando en competencias integrales, fortdiacierido la calidad de vida
universitaria y fomentando la generacién del conocimifnto\einnovacién, apoyados en la
gestién eficiente del talento humano, la infraestructurd fcirgidgica y financiera."

El colectivo académico y administrativo de laslnstitucion Universitaria Colegio Mayor del
Cauca, propone la Politica de Calidad a patiiiee! eje vertebral del Sistema de Gestion de
calidad del sector publico fundamentadd| enos conceptos de EFECTIVIDAD, EFICACIA Y
EFICIENCIA e integrando en su conterfido &reéspiritu de su Misién y Visién.

» EFECTIVIDAD

Reflejada en el impacto del AMEJORAMIENTO INTELECTUAL, ETICO Y ESTETICO Y LA
FORMACION EN VALQRES\Y'PRINCIPIOS DEL ESTUDIANTE, siendo este nuestra principal
parte interesada, el fmpacid del resultado de la gestion debe reflejarse en la entrega a la
sociedad de hombresw~mujeres con conocimientos, pero cada dia mejores seres humanos
que contribuyan a cumplir el suefio de un pais préspero, competitivo que debe erradicar las
malas practicas en su desarrollo.

e EFICACIA

El cumplimiento de la MISION Y VISION a través de los logros alcanzados tanto a nivel
académico (Programas con Registro Calificado en las dreas establecidas y con disefio
curricular donde el area humanistica es transversal a la malla curricular de tal manera que
se de importancia a la formacién en valores y principios, ampliacién de cobertura,
modernizacién tecnolégica, acervo bibliografico actualizado, grupos clasificados en
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Colciencias, presencia Institucional en propuestas regionales, como administrativo gracias
al entendimiento por parte de los servidores publicos del concepto y respeto por lo publico
y una correcta planificacién, que reflejen una organizacién comprometida con un Estado
de Derecho y encaminada a cumplir con los fines del Estado sefialados en la Carta Politica.

o EFICIENCIA

Cobra gran importancia particularmente cuando estamos frente @, una Institucion de
caracter publico que implementa PROGRAMAS CON PERTINENCIA PARA LA
CONSTRUCCION DE REGION, BUSCANDO EL MEJORAMIENTO {ZONTINUO DE LOS
PROCESQOS, para lo cual debe optimizar y manejar con total\f*Gmsparencia los recursos:
Talento humano, elemento valioso para alcanzar su_desarrollo, recursos econémicos
transferidos por el Gobierno Nacional y los Recursos Prépios obtenidos en su mayoria de la
venta de bienes y servicios educativos a los estratas 1-22y 3 que es la mayor poblacién
atendida. la gestion de recursos para ployestos de inversién con entidades
gubernamentales y privadas, la participaciényen“proyectos compartidos con otras IES
contribuye a consolidar un resultado epfacado” al buen desarrollo de los programas
ofertados y procesos de mejoramiento institucionales. Recursos tecnolégicos al servicio de
la gestién, recursos de infraestructira gisica que brinden espacios dignos para los
funcionarios, pero destinados en su maydria para cumplir con el objeto social para el cual
fue creado.

La eficiencia se refleja en-e!, ¢tecimiento institucional (ampliacién de cupos e infraestructura)
de los dltimos afios, teniand¢ una transferencia de recursos por parte de la Nacién con un
incremento solo del I°C.

2. LINEAMIENTOS NORMATIVOS

La Ley 909 del 2004, por la cual se expiden normas que regulan el empleo publico, la
carrera administrativa, gerencia putblica y se dictan otras disposiciones, establece en su
articulo 36 que la capacitacién y formacién de los empleados puoblicos debe estar
orientada al desarrollo de sus capacidades, destrezas, habilidades, valores y competencias
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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.

Las unidades de personal formularén los planes y programas de capacitacién para lograr
esos obijetivos, en concordancia con las normas establecidas y teniendo en cuenta los
resultados de la evaluacion del desempefio, detencién de necesidades, lineamientos de la
funcién publica.

Por lo anterior, la Institucion Universitaria Colegio Mayor del “Cuaca adopta para la
vigencia 2020, el Plan Institucional de Capacitacion, bajo el sigwierite marco normativo:

REFERENTE NORMATIVO

| TEMATICA

Resolucién 390 de 2017

Plan€ _/lacional de Formacion vy
@dnacitacion  “Profesionalizacion

Dasarrollo de los Servidores Publicos.
-

Constitucién Politica de Colombia 1994
Art. 53

Estatuto de Trabajo.

Decreto Ley 1567 de 1998.- Modificddo
por el Decreto 894 de 204+

Por el cual se crean el Sistema Nacional
de Capacitacion y el sistema de
estimulos para los empleados del
Estado.

ley 734 de 2002, Aits: 33y 34,

numerales 3 40 wespectivamente

Derechos y Deberes del servidor piblico
frente a la capacitacién

ley 909 de"2004, Art. 36

del

Obijetivos de la Capacitacion
Servidor Publico.

Decreto 1227 de 2005, titulo V- sistema
Nacional de Capacitacién y estimulos —
Capitulo | Sistema Nacional de
Capacitacion

Por el cual se reglamenta parcialmente
la Ley 909 de 2004 y el Decreto-ley
1567 de 1998

Decreto 4661 de 2005 — por el cual se
modifica el decreto 1227 de 2005

Por el cual se modifica el Decreto 1227

de 2005
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3.

Por el cual se establecen las
competencias laborales generales para
los empleos publicos de los distintos
niveles jerdrquicos de las entidades a

las cuales se aplican los Decretos-ley
770y 785 de 2005.

Decreto 2539 de 2005

“Por medio del cual se expide el Decreto
Unico Reglamentario{del Sector de

Decreto 1083 de 2015 Funcién Publica”.

“Por el cual se dictan siormas en materia
de empleo publizd con el fin de facilitar
y asegusars Jfo  implementacion y
desarrollo normativo del Acuerdo Final
Decreto 894 de 2017 pard, lz=Terminacién del conflicto y la
Q@onstriccion de una Paz estable 'y

avradera”.
€

[“Por la cual se actualiza el Plan
Resolucién 390 de 2017 Nacional de Formacién y
Capacitacién”.

Por el cual se dictan normas en materia
de empleo publico con el fin de facilitar
Decreto 894 de 201 Zawddificar el literal |y
g) del articulo 6 del Decrzto ley 1567 de | asegurar la implementacién V desarrollo
1998 el clal gpedara asi “g) normativo del Acuerdo Final para la

profesionalizaciordel servidor publico | Terminacién  del  Conflicto  V  la
Construccién de una Paz Estable V
Duradera.

Define los estandares minimos que debe

Resoluciéon 0312 de 2019 cumplir el SG-SST.

LINEAMIENTOS CONCEPTUALES Y PEDAGOGICOS

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

Capacitacién: “Es 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
Educacién, dirigidos a prolongar y a complementar la educacién inicial mediante la
generacién de conocimientos, el desarrollo de habilidades y el cantisio de actitudes, con
el fin de incrementar la capacidad individual y colectiva para aGitribuir al cumplimiento
de la misién institucional, a la mejor prestacién de servicios y al £ticaz desempefio del

cargo” (Ley 1567 de 1998- Art.4).

Competencias laborales: Las competencias laborales constituyen el eje del modelo de
empleo publico colombiano y permite identificdr Ao manera cuantitativa y cualitativa
necesidades de capacitacién, entrenamientosyforiacion (Plan Nacional de Formacién
y Capacitacién Funcién Pablica 2017).

Educacién: Entendida como aoguela Jimpartida en establecimientos educativos
aprobados, en una secuencia fegular de ciclos lectivos con sujecién a pautas
curriculares progresivas y conduce a grados vy titulos, hace parte de los programas de
bienestar social e incentives " se rigen por las normas que regulan el sistema de
estimulos. (Decreto Ley 1067 ae 1998. Art. 7).

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

Entrenamiento: En el marco de gestion del recurso Humano en el sector publico, el
entrenamiento es una modalidad de capacitacién que busca impartir la preparacién 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
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especificas requeridas para el desempefio del cargo, mediante el desarrollo de
conocimiento, habilidades y actitudes observables de manera inmediata.

Formacién: En el marco de la capacitacién, es el conjunto de procesos orientados a
desarrollar y fortalecer una ética del servidor publico basada en los principios que rigen
la funcién administrativa.

4. LINEAMIENTOS PEDAGOGICOS PARA EL DESARROLLO DF~COMPETENCIAS -
CONDUCTUAL

Los lineamientos pedagégicos para el desarrollo de la formucion y capacitacién de los
empleados publicos se determinan en el AprendizaiesBasado en Problemas y los
Proyectos de Aprendizaje en Equipo.

la Educacién Basada en Problemas: Los #trobiemas deben entenderse como una
oportunidad para aprender a través de cuestionamientos realizados sobre la realidad
laboral cotidiana. En estos casos el sepvidor desarrolla aspectos como el razonamiento,
juicio critico y la creatividad.

El aprendizaje colaborativo ¢as una actividad de pequefios grupos en los que se
infercambia informacién, cenosimientos, experiencias, asi como dificultades e intereses;
se aprende a través dé la ¢olaboracion de los integrantes del grupo, quienes se
constituyen en compgherasidentro del proceso de aprendizaie.

4.1. PRINCIPICS RECTORES DE LA CAPACITACION

Lo capacitacién en la Institucion Universitaria Colegio Mayor del Cauca, debera
basarse en los siguientes principios de acuerdo con lo establecido en el Decreto

1567 de 1998:

4.1.1. COMPLEMENTARIEDAD
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La capacitacién 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.

4.1.2.INTEGRALIDAD

La capacitacién debe contribuir al desarrollo del potencial de los empleados en
su sentir, pensar y actuar, articulando el aprendizaie\’individual con el

aprendizaje en equipo y con el aprendizaje organizacioaal

4.1.3. OBJETIVIDAD

La formulacién de politicas, de planes y, frogramas de capacitacién, debe ser la
respuesta a un diagnéstico de nécesidades de capacitacion previamente
realizado, utilizando procedimiefis=% instrumentos técnicos propios de las

ciencias sociales y administrativas.

4.1.4.PARTICIPACION
Todos los procesa$ cuevhacen parte de la gestion de la capacitacién, tales como

deteccion de giesesidades, formulacién, ejecucién y evaluacion de planes y
programas.deben contar con la participacién activa de los empleados.

4.1.5.PREVALENCIA DEL INTERES DE LA ORGANIZACION

Las politicas, los planes y los programas responderén fundamentalmente a las
necesidades de la organizacién.

4.1.6.INTEGRACION A LA CARRERA ADMINISTRATIVA
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La capacitacién recibida por los empleados debe ser valorada como antecedente

en los procesos de seleccion, de acuerdo con las disposiciones sobre la materia.

4.1.7.PRELACION DE LOS EMPLEADOS DE CARRERA

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

4.1.8.ECONOMIA

En todo caso se buscard el manejo 6ptimo de los{ recursos destinados a la
capacitacién, mediante acciones que pueden j#ciuing apoyo interinstitucional.

4.1.9.ENFASIS EN LA PRACTICA
Lo capacitacién se impartird privitegitindo el uso de metodologias que hagan

énfasis en la prdctica, en el dndiisis de casos concretos y en la solucién de
problemas especificos de lawistiucion.

Ejes temdticos priorizados parsia tuncién poblica en el plan de capacitacién 2020-2030
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EJE 1-
GESTION DEL
CONDCIMIENTO ¥
LA INNOWVACION

EJE 3-

= PERFIL DEL
EJE 2- CREACION
DE VALOR PUBLICD SERVIDOR
PUBLICD

TRANSFORMACION
DIGIT. \L

—

DOCUMENTO OFICIAL

EJE 4: PROBIDAD
¥ ETICA DE LD
PUBLICO

EJE TEMATICO: GESTION DEL CONQOCIMIENTO Y LA INNOVACION:

Uno de los activos méas importantes ¢asias organizaciones publicas es su conocimiento,
pues este le permite disefiar, gasitenar y ofrecer los bienes o servicios publicos que
suministra a los grupos de vdlol, Gue constituyen su razén de ser. Sin embargo, es frecuente
que no todos los datos y/ia“informacion estén disponibles o circulen de una manera éptima
entre las diferentes &/&as,»»# mucho menos que esté al alcance inmediato para las personas
que laboran en la entidad, lo que dificulta la gestion del conocimiento.

Para mitigar estos riesgos en las entidades, el conocimiento debe estar identificado y
sistematizado, tanto el que se encuentra de manera explicita (documentacién de procesos y
procedimientos, planes, programas, proyectos, manuales, resultados de investigaciones,
escritos o audiovisuales, entre ofros), como el que se presenta de manera técita (intangible,
la manera en la que el servidor apropia y aplica el conocimiento para el desarrollo de los

servicios o bienes) en los saberes nuevos y acumulados por parte de quienes conforman sus
equipos de trabajo.
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En concordancia con lo anterior, el Manual operativo del MIPG (2019) dice que:

(...) la gestién del conocimiento puede entenderse como el proceso mediante el cual se
implementan acciones, mecanismos o instrumentos orientados a generar, identificar,
valorar, capturar, transferir, apropiar, analizar, difundir y preservar el conocimiento para
fortalecer la gestién de las entidades publicas, facilitar procesos de innovacién y mejorar la
prestacién de bienes y servicios a sus grupos de valor. {...)

Asi las cosas, la gestion del conocimiento y la innovacién busca qee Ics ‘entidades:

e Consoliden el aprendizaje adaptativo, “mejorando los escenarios de
andlisis y retroalimentacién.

e Mitiguen la fuga del capital intelecto!

e Construyan espacios y procesos ¢e iageacién, experimentacién, innovacién
e investigacion que fortalezganila atencién de sus grupos de valor y la
gestion del Estado.

e Usen y promuevan lds nuevas tecnologias para que los grupos de valor
puedan acceder con mi&s facilidad a la informacién pablica.

e Fomenten la celtuid ae la medicién y el andlisis de la gestion institucional y
estatal.

e Identifiduen) y transfieran el conocimiento, fortaleciendo los canales y
espdicios para su apropiacion.

e Promuevan la cultura de la difusién y la comunicacién del conocimiento en

los servidores y entidades publicas.

Propicien la implementacién de mecanismos e instrumentos para la captura y preservacion

de la memoria institucional y la difusién de buenas practicas y lecciones aprendidas.

Estén a la vanguardia en los temas de su competencia. (pp.93-94) En este contexto, el tipo
de competencias que deben fortalecerse en los servidores publicos deberan estar asociadas
con el desarrollo de los siguientes ejes establecidos para la gestiéon del conocimiento y la
innovacién en el marco del modelo integrado de planeacién y gestién (MIPG):
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Componentes de la gestién del conocimiento y la innovacién

@% o

conocimianto

OFICIAL

COCUMENTO

F st Direccion de Gestid L Tt 4 t RRLEF

La descripcién de cada uno de estos coriponentes se detalla a continuacién, teniendo en
cuenta que la formacién y capacitaciésideles servidores piblicos es de gran relevancia, en
tanto que generan cambios organizaciestles directamente relacionados con la gestién del
conocimiento y del aprendizaje de /aentidad:

Generacién y producciép:

La generacién de niaval ideas al interior de las entidades se da a través de mecanismos
que puedan relacionarse con las actividades que buscan: idear, investigar, experimentar e

innovar en el quehacer cotidiano (Manual Operativo MIPG, 2019, p.94).

las entidades publicas deben contar con mecanismos para favorecer la innovacién
institucional, para crear y potenciar soluciones eficientes en cuanto a recursos econémicos,
de tiempo y espacio, entre ofros, que incentiven la generaciéon de nuevo conocimiento y
posibiliten una relacién més cercana entre el ciudadano y el Estado, que tenga como
marco la confianza, la calidad en la prestacién de los servicios y la trasparencia. Aunado
a esto, las entidades publicas deben generar una oferta de capacitacién a través del Plan
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Institucional de Capacitacién, para que los servidores desarrollen las capacidades

necesarias para complementar dichos mecanismos para incentivar la innovacion.

En este componente, merece especial mencién el tema de la innovacién poblica que, segin
el PND 2018-2022 (DNP, 2019), busca nuevas maneras de crear valor puiblico: es decir,
valor compartido por todos, ya que las iniciativas de innovacién publica pueden derivar en
una mayor productividad del sector publico. De ahi la importancia de noromover una cultura
institucional afin a la innovacién y fortalecer las competencias de ez sefvidores piblicos en
esta materia, a través de programas de capacitacién que. brindzn herramientas que

contribuyan a impulsar la innovacién en la practica.
Experimentacién

El Plan Nacional de Desarrollo 2018-2022 (BXP 2019) dice que es por medio de la
experimentacién (explorar, probar y validar #gdeay) que se pueden resolver los desafios que
se presentan constantemente en la adminigttacién poblica, esto quiere decir que la
experimentacién puede entenderse cfmo, & motor de la innovacién publica y para que
contribuya a la generacién de valor pusiico debe tener las siguientes caracteristicas: debe
ser adaptativa (ciclos de iteracidn)/'basada en evidencias (apoya la toma de decisiones) y

abierta (crear valor con {as/ personas, aprovechando inteligencia colectiva). (Manual
Operativo MIPG, 2019,(p.77):

De otra parte, es impertante destacar la Declaracién de Innovacién Poblica de la OCDE14,
de la cual Colombia hace parte desde 2019, porque tiene como propésito legitimar la
innovacién como centro y estrategia del funcionamiento de las instituciones del sector

publico y en el trabajo diario de los servidores publicos.

De la misma manera, el Observatorio de Innovacién Publica (OPSI) de la Organizacién
para la Cooperacién y el Desarrollo Econémicos (OCDE) recomienda que las entidades
publicas deben trabajar en seis capacidades esenciales para generar innovacién en
servidores publicos y en sus entidades:
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lteracién: experimentacién y testeo de soluciones mediante la generacién de prototipos.

Conocimientos en temas de datos: toma de decisiones basados en datos y evidencia
objetiva.

Centrados en el usuario: tomar en la experiencia del ciudadano como usuario principal de

los servicios que presta el Estado.

Curiosidad: identificacién constante de problemas y generacién de ideas para la solucién
de retos.

“Storytelling”: nuevas formas de comunicar la informaCion e la administracion publica,
Y g P

tomando en cuenta las historias de los ciudadanos y/Aulexjseriencia con los servicios.

Cuestionarse: capacidad para cuestionarse Sobre la manera cémo se resuvelven los
problemas en el sector piblico y abordarles, tle una manera diferente, articulando nuevos

actores para generar nuevo conocimiepto.

Teniendo en cuenta lo anterigr, la innovaciéon debe enfocarse en dos espacios
fundamentales: la planeaciép.estratégica de las entidades que buscan ser cada vez mas
innovadoras para respondersde manera adecuada a retos puoblicos; y en los servidores
publicos como base del lalento innovador de las entidades publicas.

Finalmente, en este cofiiponente de generacién y produccién, el desarrollo de competencias
se relaciona con el pensamiento de disefio, disefio centrado en el usuario, disefio de
servicios, analitica de datos, ciencias del comportamiento, asi como capacidades
investigativas, analiticas, creativas, desarrollo de pensamiento complejo y comunicaciéon

asertiva.

Herramientas para el uso y apropiacién:
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El principal objetivo de este componente es facilitar la implementacién de los demas
componentes a través de la organizaciéon de los datos, de la informacién y del

conocimiento en sistemas que sean usados de manera constante y organizada por los

servidores publicos de la entidad (Manual Operativo MIPG, 2019, p.98).

Las competencias relacionadas con el desarrollo de este componente son: destrezas de
organizacién, trabajo en equipo, comunicacién asertiva, capacidad de andlisis,

pensamiento critico y capacidad escritural.
Andlitica institucional:

El propésito de este componente es que las entidades pliedcn tomar decisiones basadas en
evidencia, con acciones como: la medicién paref e'econtrol y monitoreo, el andlisis y
visualizacién de la informacién para identificer €l cumplimiento de objetivos y la
priorizacién de actividades derivadas del segeimianto continuo de los planes, programas y
proyectos desarrollados, entre otras (Mangal ¢perativo MIPG, 2019, p.99).

Ademés, permite que la entidad pueae.gestionar los datos y la informacién que produce.
En razén a su naturaleza, para el7eesarrollo de este componente es necesario fortalecer
competencias matemdticas &y Jzsiadisticas, asi como destrezas en el uso de programas
especializados orientad@s &l “manejo y procesamiento de datos a gran escala como de
sistemas de capturg™ ae=sinformacién como el SIGEP, SECOP o SISBEN. Con el
procesamiento de estainformacién es posible realizar andlisis descriptivos, predictivos y
prospectivos de diferentes escenarios organizacionales, especialmente.

Cultura de compartir y difundir:

Este componente se ocupa de favorecer espacios y mecanismos de difusiéon del
conocimiento a través de las comunidades de practica, la socializacién de lecciones
aprendidas y buenas précticas y el fortalecimiento y desarrollo del proceso de ensefianza-

aprendizaje organizacional, entre otros.
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La cultura de compartir y difundir se estructura en la concepcién de consolidar la memoria
institucional y el fortalecimiento compartido del capital intelectual de la entidad.

Corresponde a esta temdtica el desarrollo de competencias de comunicacién asertiva,

trabajo en equipo y las llamadas competencias blandas.

EJE TEMATICO: CREACION DE VALOR PUBYUCC

Se orienta principalmente a la capacidad que tienen los seryidoies para que, a partir de la
toma de decisiones y la implementacién de politicas ©obiicds, se genere satisfaccién al
ciudadano y se construya confianza y legitimidad/en Ia=felacién Estado-ciudadano. Esto
responde, principalmente, a la necesidad def forialecer los procesos de formacién,
capacitacién y entrenamiento de directivos piiblicos ‘para alinear las decisiones que deben
tomar con un esquema de gestion poblicg™Grienatada al conocimiento y al buen uso de los
recursos para el cumplimiento de metes®y inés planteados en la planeacién estratégica de
la entidad, de acuerdo con sus compeienzias.

Ademds, es un foco centa! “acra el rol del directivo publico con relacién a la
responsabilidad que tiepeweit procesos que efectivamente generen resultados. Se busca
pasar de un enfoque kuiacratico (estructura rigida) a un enfoque iterativo e interactivo que
ayude a discernir y defirir lo que el ciudadano prefiere y, por ende, lo que genera valor
publico para él.

El concepto de creacién de valor en el modelo que se analiza conduce al fin dltimo de la
gestion publica: producciéon de resultados que impacten de manera positiva a las personas
y a la sociedad.

EJE TEMATICO: TRANSFORMACION DIGITAL

Lo transformacién digital es el proceso por el cual las organizaciones, empresas y
entidades reorganizan sus métodos de trabajo y estrategias en general para obtener mas
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beneficios gracias a la digitalizacién de los procesos y a la implementacién dindmica de
las tecnologias de la informacién y la comunicacién de manera articulada con y por el ser

humano.

En esta era de cambios provocados por la influencia de las tecnologias de la informacién y
las comunicaciones (TIC) surgen nuevos conceptos inspirados en el uso de las TIC como
herramientas transformadoras de los procesos tradicionales, de esta manera, desde el

Gobierno nacional se generan lineamientos alrededor de esta trangfarmacién digital.

Las tecnologias de la informacién y las comunicaciones (las nuayas tecnologias disruptivas
y los sistemas interconectados que almacenan, gestionan“y enalizan informacién, entre

otros) han impactado, prdcticamente, todos los sectares/de la vida cotidiana de las

empresas privadas y empiezan a adoptarse en el sectGpiblico, pues ofrecen una solucién
para generar bienes y servicios publicos con«mayor calidad y menores costos e incluso
permiten ampliar el alcance de los servicios ri&tiante las tecnologias de la informacién y la
comunicacién (TIC), lo cual reduce ccstos |transaccionales para la ciudadania en el

momento de acceder a dichos servicids piblicos.

El modelo tradicional productivo w5 dhora reemplazado por uno disruptivo asociado con
una industria de cuarta geferacivn que se describe con la digitalizacién de sistemas y
procesos, su interconexién, ¢oii el uso del big data, cloud computing, internet de las cosas,
la ciberseguridad, (a rediidad virtual, la computacién cognitiva y un sinnimero de
tendencias tecnolégicas, enmarcadas en ciudades inteligentes, han contribuido en la
construccién de este nuevo modelo productivo denominado “industria 4.0”16.

La capacitacién y la formacién de los servidores publicos debe pasar por conocer, asimilar
y aplicar los fundamentos de la industria 4.0 de la Cuarta Revolucién Industrial y de la
trasformacién digital en el sector publico, pues los procesos de transformacién de la
economia en el mundo, sus conceptos, enfoques y modelos propuestos alrededor de las
tendencias en la industria impactan de una u otra maneta a la administracién publica. De
aqui se deriva una premisa que orienta este Plan y es que a futuro, todos los servidores
pUblicos deben desarrollar herramientas cognitivas, destrezas y conductas éticas que se
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orienten al manejo y uso de las herramientas que ofrece este enfoque de la industria 4.0,
de manera tal que el cambio cultural organizacional en el sector poblico, sea un resultado
de la formacién de las competencias laborales en esta materia y que esta visién transforme
la manera en la que el Estado produce los bienes y servicios a su cargo y las relaciones
con la ciudadania de forma positiva.

En este sentido, la industria 4.0 y, por ende, el Gobierno 4.0 se despliegan en un conjunto
de tecnologias, conocimientos, précticas y saberes que promuever=uny forma de producir
bienes y servicios con mayor confiabilidad y calidad en la gue/la tecnologia, y las
aplicaciones tecnolégicas propician un canal dindmico para gederar interacciones entre el

Estado y la ciudadania.

Las “tecnologias disruptivas” se han convertido en,éisGperte del protagonismo tecnolégico,
sin desvirtuar el factor humano en procesos«productivos. La robédtica y la inteligencia
artificial estan presentes en la sustitucién de®aigenos cargos y en la aparicién de nuevos
empleos, gracias a la diferenciacién quiz sel presenta entre los procesos de produccién,
distribucién, consumo y atencién allciudadano y a los clientes, pone de manifiesto la
necesidad de la digitalizacién ea todos los procesos en el sector privado y en el sector
publico, lo anterior crea cardstefisticas y atributos modernos en la gestion del sector
publico en todas las entidaaas’de gobierno.

Una de las tecnologias, fiias destacadas es la inteligencia artificial y el deep learning
(aprendizaje profundoj<€omo el campo de mayor crecimiento en esta drea, en tanto permite
capturar, almacenar, procesar y analizar grandes cantidades de datos mediante el uso de
distintos niveles de redes neuronales artificiales que les permite a los sistemas informaticos
aprender y reaccionar ante situaciones complejas, igual o incluso mejor que los humanos.
Un ejemplo de ello son las denominadas “ciudades inteligentes” (Smart Cities), cuyo
objetivo es responder y suplir las diferentes necesidades de los ciudadanos como la
provisién de bienes y servicios con el apoyo de las tecnologias de la informacién y las

comunicaciones de una forma multidisciplinar y predictiva.
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En este sentido, toma importancia analizar cémo el Gobierno colombiano responde
eficazmente a la necesidad y al derecho de los ciudadanos de tener acceso a los datos, a
la informacién y a los servicios que cada entidad publica genera y le debe ofrecer con
celeridad a los ciudadanos para que estos tomen decisiones adecuadas sobre la manera en
que acceden a servicios, llevan a cabo negocios o generan actividades productivas de
toda indole en las que el papel del Estado es formular regulaciones, beneficios o coordinar
la manera en que los actores de la economia se organizan paraggenerar una mayor

productividad.

Segun el CONPES 3975 (Departamento Nacional de Planecgion, 2019) se adopté la
politica nacional para la transformaciéon digital, con el dim da/aumentar la generacién de
valor social y econémico a través del uso estratégico 2= tacrologias digitales enfocada en:

Disminuir las barreras que impiden la incorporecion, de tecnologias digitales en los sectores

poblico y privado.
Crear condiciones que estimulen la infovacion digital en los sectores publico y privado.

e Fortalecer las coraretencias del capital humano para los retos de la Cuarta
Revoluciéngncusizial.

e DesarraliaiyJes condiciones que promuevan el avance de la inteligencia
artificial an’el pas.

e Congtwir estrategias unificadas para asuntos claves de la Cuarta
Revolucién Industrial y la Industria 4.0.

Como se ha observado, la transformacién digital es una prioridad para el Estado
colombiano, razén por la cual se convierte en un eje tematico priorizado en este Plan. Por
tanto, la formulacién de programas de capacitacién, entrenamiento y formacién que
adelantan las entidades publicas a través de sus planes de capacitaciéon incluyan las
temdticas relacionadas con la transformacion digital y las temdticas relacionadas debe
darse de manera coordinada con las entidades que lideran las politicas publicas en esta
materia como el Ministerio de las TIC, el DNP, Funcién Poblica y la Agencia Nacional
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Digital y al que se integren las universidades publicas y privadas y empresas
especializadas en este campo.

Lo anterior implica que los programas y proyectos de formacién y capacitacién en este
campo deberdn hacerse de manera articulada y escalonada, atendiendo a las dindmicas
propias territoriales y haciendo mas énfasis en los municipios més pequefos y en las
entidades publicas con menor fortaleza institucional, por lo que formar a los menos fuertes

equilibrara la modernizacién que el sector publico.

5. METODOLOGIA DEL PLAN DE CAPACITACION

El desarrollo de la capacitacién puede entefidirsé”como un ciclo que inicia en el
andlisis de las necesidades a través de unfdiagnéstico, continua con un proceso de
planeacién que contribuye a clarificar™os “objetivos, contenidos y logistica entre
otros, para dar paso a la ejecuciép-ompiementaciéon de los programas. Este ciclo
cierra con la evaluacién que no sclo muestra los resultados de la capacitacién, sino
que contribuye a defectdr puevas necesidades de capacitaciéon  y/o
perfeccionamiento para iniciar ntévamente el ciclo.

(" -Deteccith de. P -Establecimiento.

ta pesssin =" T deplanes y
de/.apac ¥ ’,-" ™. programas de

 capacitacion
7 N
y, \

Diagnostico Planeacion
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*Resultados de _/vimplementacin
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'- ’ 6. PARTICIPACION
EN EVENTOS DE CAPACITACION




PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION - PIC

Proceso: Gestién y Desarrollo de Talento Humano

Cédigo Version Emision Pagina
200.09.04.03.04. D15 04 25-10-2020 25 de 32

El servidor publico que se inscriba en los eventos programados en el PIC en el
formato, con el V°B° del jefe, se estd comprometiendo a asistir a la totalidad de las
horas programadas de capacitacién, para lo cual se socializara la programacién de
cada una de Los procesos con los cursos y sus participantes, para que se haga la
planeacién correspondiente entre el funcionario y el jefe inmediato.

7. EJECUCION DEL PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION PARA LOS SERVIDORES
PUBLICOS DE LA INSTITUCION UNIVERISTARIA COLEGIO MAYOR-DEL CAUCA

PLANEACION

El cronograma de capacitaciones serd socializaco ajtravés del Talento Humano, de
conformidad con la disponibilidad presupu&stl entre ofras, teniendo en cuenta
ademés la naturaleza misional como del/arograma o eventos respectivos y demas
referentes normativos.

El cronograma y demds fases', sefialadas para sensibilizacién, informacién,
formulacién, implementacién, | evéluacién y seguimiento del PIC, podran ser
ajustados de conformidad gon el desarrollo del proceso.

El Profesional Univerfitoriotde Talento Humano designaré una persona que realice
verificaciéon de ¢Sisiericia a las diferentes capacitaciones del PIC a través de
certificado descapaciiacion, con los cuales se informard a la Secretaria General —
Proceso de Tatente, Humano.

El plan pretende desarrollar actividades de formacién y capacitacién para los
empleados de la Institucién, a través de la generacién de conocimientos, el
desarrollo y fortalecimiento de competencias, con el fin de incrementar la capacidad
individual y colectiva para contribuir al cumplimiento de la misién y objetivos
institucionales, mejorando la calidad en la prestacion del servicio a la ciudadania y
el eficaz desempefio del cargo. Comprende las siguientes etapas:

e INDUCCION
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Tiene por objeto iniciar al servidor en su integracién, a la cultura organizacional, al
sistema de valores de la Institucién, familiarizarlo con el servicio publico, instruirlo
acerca de quehacer institucional y crear sentido de pertenencia hacia la Institucién.

Se realizard cada vez que ingrese un servidor a la Institucién, a través de una
estrategia donde se integra a los servidores y los temas a tratar, tales como: misién y
visioén, principios y valores, estructura y organigrama, objetivos institucionales,
politica de calidad, plan operativo anual, sistema de gestién ittearado, manual de
funciones y competencias laborales, programas de bienestsi;"ian de capacitacion,
sistema de gestion de seguridad y salud en el trabajo, acose, leooral, evaluacion del
desempefio, estructura y nimero de servidores, cédigs de integridad, régimen
salarial y prestacional, gestion documental, entre atzos

Médulos R ¢ Temas
Vinculacién Modalidades vde Vinculaciéon para el cuerpo
administrativo y docente
Induccién General Preseniacion general de la Institucion

Historia y cultura organizacional

Es'ructura de la institucién y planta fisica
Cédigo de Integridad

Conflictos de Interés

Protocolo de prevencién y atencién en casos de
Violencia sexual y de género.

Acoso laboral - comité de convivencia

Estado Joven e inclusion.

Programa servimos y bilingiiismo.

Sistema de  Aseguramiento | MIPG (Calidad-MECI)-Ambiental-Seguridad y Salud

interno de calidad en el Trabajo-Autoevaluacion.

Reconocimiento infraestructura | Recorrido por instalaciones

fisica y tecnolégica Recorrido por portal institucional y politicas TIC
Prestaciones 'y Servicio al | Politica salarial

Personal Plan de Bienestar social laboral e incentivos

Plan de formacién y capacitacion

Induccién  del  puesto  de | Funciones del cargo
trabajo Responsabilidades del cargo
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« REINDUCCION

Esta dirigida a reorientar la integracién del empleado a la cultura organizacional en
virtud de los cambios producidos en el Estado o en la Institucién, fortaleciendo su
sentido de pertenencia e identidad. la reinduccién se impartirdé a todos los
empleados por lo menos cada dos (02) afos, de conformidad con lo dispuesto en el
Decreto 1567 de 1998, a través de la presentacién por parieede los directivos o
servidores competentes, de los planes y proyectos a desaiialldr, las estrategias y
objetivos de cada una de las dreas, asi como los lineamientos generales de la

Institucién.

Médulo Temas

Conocimiento de los procesos Funciones el =argo

Plan de’Accién Anual

Grepes de interés del proceso
Nornatividad del proceso
Documentacién del proceso
Cultura organizacional

Riesaoswy controles del proceso

Conocimiento del cargo

Reformas en la institucién

Compromisos a  Evaluar
desempefio)

Responsabilidades e impactos del cargo

Plan Anticorrupcién y Atencién al Ciudadano
(evaluacién  de

Sistemas de informacién relacionados con el
desarrollo de las funciones del cargo.

PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION




PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION - PIC

Proceso: Gestién y Desarrollo de Talento Humano

Cédigo Version Emision Pagina
200.09.04.03.04. D15 04 25-10-2020 28 de 32

Es el conjunto coherente de acciones de capacitacién y formacién que durante un
periodo de tiempo y a partir de unos obijetivos especificos, facilita el desarrollo de
competencias, el mejoramiento de los procesos institucionales y el fortalecimiento de
la capacidad laboral de los empleados a nivel individual y de equipo para
conseguir los resultados y metas institucionales establecidas en la Institucion.

. LINEAS ESTRATEGICAS

e Gestion del cambio.

e Metodologias, modelamiento, sistemas de informacién.
e Servicio al cliente interno / externo.

e Gestion de la informacion.

e Gestion del conocimiento.

El Plan Institucional de Capacitacién serd “ejecutado a través de eventos de
capacitacién, formacién y entrenamiento os cuales estarén dentro del presupuesto y
estaran definidos en el cronogramases ia Institucion Universitaria Colegio Mayor del
Cauca y deberan cumplir como miiimg' el siguiente proceso:

«Si, la capacitacién, formagian, diplomado, curso, talleres y demas estan dentro de la
programacién anual selode deberd confirmar la asistencia a ellos por medio de
correo electrénico @ Taletto Humano.

eDe lo contrario s 6\ capacitaciéon, diplomado, curso, talleres y demés NO estan
dentro de lasgrogramacion se deberd adelantar el procedimiento establecido para
tal efecto.

El Proceso de Talento Humano solicitard a los funcionarios que asistieron a
capacitacién, formacién, diplomado, curso, talleres y demas y los que tuvieron pago
de inscripciones de capacitaciones en la vigencia que aporten la constancia de su
asistencia, diploma o certificaciéon y presentara el formato de Evaluacion de
Capacitacién de capacitacion que realice el seguimiento a la ejecucion de los
recursos. Ver Anexo 1.
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8. METAS E INDICADORES DEL PROYECTO DE CAPACITACION DE LA INSTITUCION
UNIVERSITARIA COLEGIO MAYOR DEL CAUCA.

Las metas e indicadores que se han registrado en el Plan de Accién por procesos, hacen
parte integral del presente Plan Institucional de Capacitacién, con sus correspondientes
sistemas de evaluacién y seguimiento. Se tienen los siguientes indicadores y metas:

eImplementacién del PIC en la Institucion Colegio Mayor del Cauge
Meta: 80% de acuerdo al plan de trabajo definido en la vigensic.

9. EVALUACION Y SEGUIMIENTO

Permite verificar el impacto de la formacién y ceogtitacién en los servidores y posibilita
medir los resultados organizacionales. Sirve”come retroalimentacién para realizar los
ajustes necesarios.

Se evaluard mediante la aplicacién. del formato de Evaluacién de Capacitacién. Con
ellos se obtendran los resultados finalels de la institucién, los cuales servirén para rendir
informes.

9.1. LINEAMIENTOS ¢CDNCEPTUALES SOBRE LA CAPACITACION EN LAS
ENTIDADES PIFBLICAS.

El desarrollo y\la_permanencia de las organizaciones depende cada vez més de la
coordinacién e integracién de muchos factores; pero dentro de los requerimientos
basicos para lograr y mantener resultados exitosos sostenidos, resulta imprescindible
contar con un factor humano dotado de las competencias necesarias para ejecutar
de manera efectiva su trabajo y contribuir asi al mejor desempefio organizacional.
La efectividad de la capacitacién que se proporcione va a depender del enfoque del
proceso y algo muy importante es establecer el impacto sobre el desempefo
organizacional.

La formacién del capital humano permite el desarrollo de las personas y facilita a las
entidades publicas alcanzar sus objetivos, por lo tanto, es un factor estratégico para
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las organizaciones, donde entra en juego la capacidad de formar, gestionar y
optimizar las competencias de las personas que realizan una actividad profesional.
En este sentido la formacién y la capacitacién de los servidores publicos es un eje
central e imprescindible para el logro de la transformacion del Estado y de esta
manera, sus objetivos inciden en la prestacién de los servicios publicos a los
ciudadanos en condiciones de eficacia y eficiencia.

la fase de evaluacién y seguimiento permite verificar, en ferimera instancia el
impacto de la formacién y capacitaciéon en los servitoizs puoblicos; y la
retroalimentacién para realizar los ajustes necesarios.

La evaluacién de la capacitacién no es una etapa-aiinal de la ejecucion del plan,
sino que es una accién que acompana el disefiy, lo ejecucién y los resultados del
PIC.

9.2. EVALUACION DE LA GESTION DEL Fi<

la evaluacién del PIC se debe hacer en todas las fases de su formulacion y
desarrollo, utilizando indicadoles d= eficiencia, eficacia y efectividad. La evaluacién
cubre:

eLa Gestién del PIC. Gumplimiento de los objetivos propuestos y ejecucién del plan en
los plazos estabiecides y con los recursos previstos.

El Impacto de! PIZ. Generacién de solucién al problema que dio origen al PIC;
buenas précticas que se evidenciaron y documentaron en el desarrollo del plan;
nuevas oportunidades de aprendizaje identificadas y documentadas. Busca
verificar si las estrategias de capacitacion desarrolladas a través de los planes de
aprendizaje han generado cambios positivos en el trabajo frente a los indicadores

planteados en cada obijetivo.

La gestion del PIC Permite medir los resultados finales en la Institucién obtenidos

como consecuencia de la asistencia de los servidores a los diversos cursos,
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seminarios, talleres, diplomados o congresos de formacién. Semestralmente se

realizard seguimiento a los indicadores.
COMPETENCIAS

COMUNES

Orientacién a resultados.

Orientacién al cliente interno / externo.

e Transparencia.

e Compromiso con la Institucién.
COMPORTAMENTALES

e Lliderazgo.

e Responsabilidad.

e Toma de decisiones.
e Iniciativa.

e Aptitud.

e Planeacién.
LINEAS ESTRATEGICAS

e Gestion del cambio.

e Metodologias, modelamiento, sistemas de informacién.
e Servicio al cliente interno / externo.

e Gestidn de la informacion.

e Gestién del conocimiento.

9.3. INDICADORES
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. Eficiencia. Un indicador de Eficiencia es un pardmetro para medir el uso

racional de los recursos disponibles en la consecucién de un producto o resultado:
tiempo de ejecucién; presupuesto ejecutado; costos, insumos y tiempos utilizados en el
disefio y desarrollo del plan. Con base en los indicadores de eficiencia puede
realizarse el seguimiento a las fases de formulacién y ejecucién del PIC.

e Eficacia. Un indicador de Eficacia es un parametro para medir el cumplimiento
de los obijetivos planteados y si los atributos del praucto satisfacen las
necesidades, expectativas y demandas preestablecidas sGnlcs usuarios.

e Efectividad. Un indicador de Efectividad es un paranyétré para medir el impacto
de los productos o los servicios, respecto al “abictivo general del Plan de
Capacitacién. En consecuencia, mide los ‘=ambios que se producen en la
situacién inicial existente luego de la entregeidel producto o servicio. El indicador
de efectividad mide los cambios 4ue e generan en la entidad, como
consecuencia de la aplicacién de_las, competencias que los participantes han
adquirido a través de la Capacitaeion.

e Implementacién del PIC en fa Institucién Colegio Mayor del Cauca. Nomero de

Capacitaciones Ejecutadas / No. De Capacitaciones requeridas y planeadas *
100.

10. CONTROL DE,CAMRIOS

FECHA CAMBIOS CAMBIOS

25/01/2019 Actualizacién normativa, e inclusién en los documentos del
cronograma de capacitacién 2019.

28/01/2020 Actualizacién normativa.

25/10/2020 | Actualizacién que incluye 4 ejes 2020-2030 Departamento
Administrativo de la Funcién Piblica.






