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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, inici6 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 cardcter ocod?’go, otorgéndole la
categoria de INSTITUCION UNIVERSITARIA. Q

establecimiento puiblico del
oneria juridica, autonomia
lio en la ciudad de Popaydn

La Institucién Universitaria Colegio Mayor del Cauca
orden departamental, de cardcter académico,
administrativa, patrimonio independiente y co

Cauca. &
La Institucién universitaria Colegio Moyovt}duca tiene como objeto la capacitacién,

formacién y desarrollo, desde el c e la investigacién, docencia y extension
O, M S

universitaria, de los valores, capagt conocimientos de la administracién y gestién
de lo publico que propendan por g trghsformacion del Estado y del ciudadano.

El Decreto 1567 de 199 s?%cié el Sistema Nacional de Capacitacién y el Sistema
de Estimulos para los E@os del Estado, definiendo “CAPACITACION” en su Art. 4:
“Definicion de CCIpI n. Se entiende por capacitacién el conjunto de procesos
organizados, re énto a la educacién no formal como a la informal de acuerdo
con lo establedidg/por la ley general de educacién, dirigidos a prolongar y
complementar la educacion inicial mediante la generaciéon 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 publico 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 promulgacion de la Ley 909 de 2004, se establece
que la capacitacién y formacién 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 prestaciéon de los
servicios.

En ese orden, el Decreto 1227 de 2005 dispone que | |§nes de capacitacion
institucionales deben responder a estudios técnicos q @fiquen necesidades y
requerimientos de las dreas de trabajo y de los emplegdo ra desarrollar los planes
anuales institucionales y las competencias |oborc| rias para el desempefo de
los empleados publicos en niveles de excelencia.

Resolucion 0312 de 2019 la cual Define gdares minimos que debe cumplir el

SG-SST., la cual nos establece un plan C|’rO|C|on frente al sistema de gestion de
seguridad y salud en el trabajo. O

La Resolucién No. 390 de 201 alizé los lineamientos de la Politica de Empleo
Publico en lo referente a copocﬁaaon con la adopcién del Plan Nacional de

capacidades de los ser pUblicos orientadas al aprendizaje organizacional en el
sector publico, lo c a el fortalecimiento de las capacidades institucionales desde
la oferta de profm/ de aprendizaje encaminados a resultados éptimos.

Formacién y Capacitaci 2 cucl define el nuevo modelo para la gestién de las

Ley 1960 de 2019, Por el cual se modifican la Ley 909 de 2004, el Decreto Ley 1567
de 1998 y se dictan ofras disposiciones frente a la capacitacién que debe

Los servidores publicos independientemente de su tipo de vinculacién con el Estado,

podran acceder a los programas de capacitacién y de bienestar que adelante la

Entidad, atendiendo a las necesidades y al presupuesto asignado. En todo caso, si el
y al presup g

presupuesto es insuficiente se dard prioridad a los empleados con derechos de carrera

administrativa.”
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Resolucién 104 de marzo de 2020 por medio de la cual el Departamento Administrativo
de la Funcién Poblica en conjunto con la Escuela Superior de Administracién Publica,
actualizaron el Plan Nacional de Formacién y Capacitacién 2020 - 2030.

Plan Nacional de Formacién y Capacitaciéon 2020 — 2030 Establece los lineamientos
para que las entidades formulen sus planes y programas de capacitacion institucionales
para la profesionalizacién de los servidores publicos, ligado al desarrollo de la
identidad y la cultura del servicio publico y de una gestién publica efectiva, emitiendo

directrices frente a los ejes temdticos a abordar, dentro de los les se encuentran:
Gestién del  conocimiento y la innovacién, eje de cpetmioh de valor publico,
transformacién digital y probidad y ética de lo pablico.

1.2. MISION \,‘

“SOMOS UNA INSTITUCION UNIVERSITA IBTICA, COMPROMETIDA CON EL

DONDE EL SER, SABER Y EL HACER DAMENTAN EN LOS PRINCIPIOS DE
LIBERTAD, CONVIVENCIA, RESPET A VIDA, LA DIVERSIDAD Y EL MEDIO

AMBIENTE". C
1.3. VISION \?‘

"EN EL 2024, EL c@ MAYOR DEL CAUCA SERA RECONOCIDO COMO UNA
INSTITUCION @ CACION SUPERIOR PUBLICA, EN CAMINO A LA
ACREDITACIONNUNSTITUCIONAL, POSICIONADA POR LA PERTINENCIA Y EL
IMPACTO SOCIAL DE SUS PROGRAMAS DE ALTA CALDAD, EN EL AMBITO
TERRITORIAL Y NACIONAL”.

DESARROLLO REGIONAL, A TRAVES DE L% RMACION INTEGRAL DE PERSONAS,

1.4. POLITICA DE LA GESTION DE LA CALIDAD

"El Colegio Mayor del Cauca, Institucién Universitaria, tiene el compromiso de contribuir
con transparencia en la transformacién social de regién, el mejoramiento continuo de los
procesos, formando en competencias integrales, fortaleciendo la calidad de vida
universitaria y fomentando la generacién del conocimiento e innovacién, apoyados en la
gestién eficiente del talento humano, la infraestructura tecnolégica y financiera.”
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El colectivo académico y administrativo de la Institucién Universitaria Colegio Mayor del
Cauca, propone la Politica de Calidad a partir del eje vertebral del Sistema de Gestién
de calidad del sector publico fundamentado en los conceptos de EFECTIVIDAD,
EFICACIA Y EFICIENCIA e integrando en su contenido el espiritu de su Misién y Vision.

EFECTIVIDAD

Reflejada en el impacto del MEJORAMIENTO INTELECTUAL, ETNCO Y ESTETICO Y LA
FORMACION EN VALORES Y PRINCIPIOS DEL ESTUDIAD %@ndo este nuestra
principal parte interesada, el impacto del resultado de la debe reflejarse en la
entrega a la sociedad de hombres y mujeres con conocim " pero cada dia mejores
seres humanos que contribuyan a cumplir el suefio is préspero, competitivo que
debe erradicar las malas précticas en su desarrollo.b

EFICACIA &%

El cumplimiento de la MISION Y VISION®iravés de los logros alcanzados tanto a nivel
académico (Programas con Registr ’:odo en las dreas establecidas y con disefio
curricular donde el drea humoniéj ransversal a la malla curricular de tal manera
que se de importancia a la forma&ér en valores y principios, ampliacién de cobertura,
modernizacién tecnolégicg, o bibliogréfico actualizado, grupos clasificados en
Colciencias, presencia \ ional en propuestas regionales, como administrativo
gracias al entendimi r parte de los servidores publicos del concepto y respeto por
lo pdblico y una ger planificacién, que reflejen una organizacién comprometida con
un Estado de D@ y encaminada a cumplir con los fines del Estado sefialados en la
Carta Politica.

EFICIENCIA

Cobra gran importancia particularmente cuando estamos frente a una Institucion de
caracter puoblico que implementa  PROGRAMAS CON PERTINENCIA PARA LA
CONSTRUCCION DE REGION, BUSCANDO EL MEJORAMIENTO CONTINUO DE LOS
PROCESOS, para lo cual debe optimizar y manejar con total transparencia los recursos:
Talento humano elemento valioso para alcanzar su desarrollo, recursos econémicos
transferidos por el Gobierno Nacional y los Recursos Propios obtenidos en su mayoria de
la venta de bienes y servicios educativos a los estratos 1, 2 y 3 que es la mayor
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poblacién atendida. La gestiéon de recursos para proyectos de inversién con entidades
gubernamentales y privadas, la participaciéon en proyectos compartidos con otras IES
contribuye a consolidar un resultado enfocado al buen desarrollo de los programas
ofertados y procesos de mejoramiento institucionales. Recursos tecnolégicos al servicio
de la gestidn, recursos de infraestructura fisica que brinde espacios dignos para los
funcionarios, pero destinados en su mayoria para cumplir con el objeto social para el
cual fue creado.

la eficiencia se refleja en el crecimiento institucional jemgpliacion de cupos e
infraestructura) de los Gltimos afos, teniendo una transfer nc recursos por parte de

la Nacién con un incremento solo del IPC. x
2. LINEAMIENTOS NORMATIVOS &:

La Ley 909 del 2004, por la cual se exp%ormos que regulan el empleo publico, la

carrera administrativa, gerencia pL’Jbl’ dictan otras disposiciones, establece en su
articulo 36 que la capacitacién g fgrmdciéon de los empleados publicos debe estar
orienfada al desarrollo de sUs cgpacidades, destrezas, habilidades, valores y

competencias fundamentales,_con miras a propiciar su eficacia personal, grupal y
organizacional, de manera,gqli¢ s& posibilite el desarrollo profesional de los empleados y

el mejoramiento en la #on de los servicios.
Llas unidades d p@ol formularén los planes y programas de capacitacién para

lograr esos objefiyos/en concordancia con las normas establecidas y teniendo en cuenta
los resultados de la evaluacién del desempefio, detencién de necesidades, lineamientos
de la funcién puoblica.

Por lo anterior, la Institucién Universitaria Colegio Mayor del Cauca adopta para la
vigencia 2023, el Plan Institucional de Capacitacion, bajo el siguiente marco normativo:

REFERENTE NORMATIVO TEMATICA

Plan Nacional de Formacién y Capacitacion
Resolucién 390 de 2017 | “Profesionalizaciéon 'y Desarrollo de los Servidores
Publicos.
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Constitucién Politica de )
Colombia 1991, Art. 53 Estatuto de Trabaijo.
Decreto Ley 1567 de Por el cual se crean el Sistema Nacional de

1998.- Modificado por el
Decreto 894 de 2017

Capacitacién y el sistema de estimulos para los
empleados del Estado.

Lley 734 de 2002, Arts.
33y 34, numerales 3 y
40 respectivamente

Derechos y Deberes del servidor‘ Eoblico frente a la

capacitacién

Ley 909 de 2004, Art. 36

Objetivos de la Copcci’raciék rvidor Publico.

Decreto 1227 de 2005,
titulo V- Sistema Nacional
de Capacitacién y

Por el cual se re

porcnclmen’re la Ley 909 de
567 de 1998.

estimulos — Capitulo | | 2004 y el Dec
Sistema Nacional de
Capacitacion ‘
Decreto 4661 de 2005 - A

por el cual se modifica el
decreto 1227 de 2005

modifica el Decreto 1227 de 2005.

Po@Qe

Decreto 2539 de

4

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 Decretosley 770 y 785 de 2005.

/

Decreto 1083 de 2015

“Por medio del cual se expide el Decreto Unico
Reglamentario del Sector de Funcién Publica”.

Decreto 894 de 2017

“Por el cual se dictan normas en materia de empleo
publico con el fin de facilitar y asegurar la
implementacién y desarrollo normativo del Acuerdo
Final para la Terminacién del conflicto y la Construccién
de una Paz estable y duradera”.

Resolucién 390 de 2017

“Por la cual se actualiza el Plan Nacional de Formacién
y Capacitacién”.

Decreto 894 de 2017

Por el cual se dictan normas en materia de empleo
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modificar el literal g) del | poblico con el fin de facilitar y
articulo 6 del Decreto ley | asegurar la implementacion V desarrollo normativo del
1567 de 1998 el cual | Acuerdo Final para la
quedara asi “g) Terminacién del Conflicto V la Construccién de una Paz
profesionalizacién del | Estable V Duradera.
servidor publico

Por el cual se fijan directrices para la integracién de los
Decreto 612 de 2018 | planes institucionales y estratégic Plan de Accién
por parte de las entidades del

Define los esténdares mini %debe cumplir el SG-
SST.

Ley 1960 de 2019 Por el cual se modifice \yy 909 de 2004, el Decreto

Ley 1567 de 1998 dictan otras disposiciones.
Cartilla Funcién Publica | Plan de formqgQYeepacnaaon 2020 -2030.

Resolucién 0312 de 2019

3. PRINCIPIOS RECTORES DE LA CA';\C

La capacitacién en la Institucion L(ﬁ/sncrla Colegio Mayor del Cauca, debera basarse
en los siguientes principios dv&erdo con lo establecido en el Decreto 1567 de 1998:

plane‘ci()n| gor lo cual debe consultarla y orientar sus propios objetivos en
funcié os propésitos institucionales.

e INTEGRALIDAD
Lla capacitacién 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.

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

PARTICIPACION
Todos los procesos que hacen parte de la gestién de la capacitacién, tales
como deteccién de necesidades, formulacién, ejecuciéon y evaluacién de
planes y programas, deben contar con la participacién activa de los

empleados. ?\
fundamentalmente a las

PREVALENCIA DEL INTERES DE LA ORGANIZACIO§ Q

Las politicas, los planes y los programas resgon
necesidades de la organizacién. &

INTEGRACION A LA CARRERA ADMI A
la capacitacién  recibida por Qs leados debe ser valorada como
antecedente en los procesos cién, de acuerdo con las disposiciones

sobre la materia. O

PRELACION DE LOS EMPLEADQS DE CARRERA
Para aquellos coss en los cuales la capacitacién busque adquirir y dejar

es que la Instituciéon requiera més alld del mediano

instaladas ca o\
plazo, ’rendrd&e cién los empleados de carrera.

ECONO
En to so se buscard el manejo éptimo de los recursos destinados a la
capacitacién, mediante acciones que pueden incluir el apoyo interinstitucional.

ENFASIS EN LA PRACTICA

La capacitacién se impartird privilegiando el uso de metodologias que hagan
énfasis en la practica, en el andlisis de casos concretos y en la solucién de
problemas especificos de la Institucién.
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4. OBJETIVOS DEL PIC DE LA INSTITUCION UNIVERSITARIA COLEGIO MAYOR DEL
CAUCA

4.1 OBIJETIVO GENERAL

Contribuir al mejoramiento institucional fortaleciendo las competencias laborales,
conocimientos, habilidades de formacién y capacitacién expresadas por los
servidores en la deteccién de necesidades a través d an institucional de

capacitacion. Q
4.2  OBJETIVOS ESPECIFICOS \Y~

pedagdgicas, temdticas y
de la calidad y las competencias

e Establecer las orientaciones conce

estratégicas de este plan en el A

laborales.
e Contribuir al mejoramiento instifgetohal, fortaleciendo las competencias de los
servidores publicos y la co @w d técnica de las areas que aportan a cada
dipientos de Institucion.

uno de los procesos y pyece
e Promover el desarrollo \ntegral del talento humano y el afianzamiento de una

ética del servidor piblico.

e Elevar el nivel dg cefmpromiso de los empleados con respecto a las politicas,
los planes, 8¢/ pregramas, los proyectos, los objetivos y los procesos y
procedimi€ntod de la Institucion.

e Fortalg€er Ne# capacidad, tanto individual como colectiva, de aportar
conochyigiftos, habilidades y actitudes, para el mejor desempefio laboral y

para el logro de los objetivos institucionales.

e Contribuir al desarrollo de las competencias individuales, contenidas en el
manual de funciones y de competencias laborales, en cada uno de los
servidores.

e 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 la misién, visién, obijetivos, procesos y procedimientos de la Institucién y
crear sentido de pertenencia hacia la misma por medio de la induccién
institucional.
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e Reorientar la integracién del empleado a la cultura organizacional en virtud
de los cambios producidos en el Estado y sus funciones, al interior de la
Institucién, en el puesto de trabajo y al proceso que alimenta; facilitando con
ello un mayor sentido de pertenencia e identidad con respecto a la funcién
pUblica por medio del re induccién.

e Contribuir en el proceso de capacitacién de cada una de las éreas con el fin
de satisfacer las necesidades de sus usuarios internos y externos a través de

sus servidores.
e Mejorar el desempefio de los servidores publicos d@ titucion.

5. METODOLOGIA DEL PLAN DE CAPACITA 20-2030 DEPARTAMENTO
ADMINISTRATIVO DE LA FUNCION PUBLICA

El desarrollo de la capacitacién puede entende ’;omo un ciclo que inicia en el andlisis
de las necesidades a través de un diagngsted continua con un proceso de planeacién
que contribuye a clarificar los obie’riv@ nidos y logistica entre otros, para dar paso
a la ejecuciéon o implementacién rogramas. Este ciclo cierra con la evaluacion
que no solo muestra los resultadgs dg la capacitacién, sino que contribuye a detectar
nuevas necesidades de capagitacion y/o perfeccionamiento para iniciar nuevamente el

ciclo. \

J Diagnéstico Planeacion

Evaluacion Desarrollo

—
+Resultados de *implementacion
la capacitacion de los programas
s de capacitacion.

J

A \ J
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6. PARTICIPACION EN EVENTOS DE CAPACITACION

El servidor publico que se inscriba en los eventos programados en el PIC en el formato,
con el V°B° del jefe inmediato, se estd comprometiendo a asistir a la totalidad de las
horas programadas de capacitacién, para lo cual se socializaré la programacion 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 inmedioto

RIA COLEGIO MAYOR

7. EJECUCION DEL PLAN INSTITUCIONAL DE % ACION PARA LOS

DEL CAUCA

SERVIDORES PUBLICOS DE LA INSTITUCION UV\%

de conformidad con la disponibil resupuestal, entre otras, con el fin de

detectar las necesidades de proceso institucional, teniendo en cuenta
(4

ademds la naturaleza misjendl_del programa o eventos respectivos y demas
referentes normativos.

El cronograma K‘ s fases sefialadas para sensibilizacion, informacion,
formulacién, imdleteMacion, evaluacién y seguimiento del PIC, podran ser

ajustados de @ idad con el desarrollo del proceso.

El Profesi@;ﬂniversi’rario de Talento Humano designard una persona que realice
verificacién de asistencia a las diferentes capacitaciones del PIC a través de
certificado de capacitacién, con los cuales se informaré a la Secretaria General -
Proceso de Talento Humano.

PLANEACION %
El cronograma de capacitaciones se;&i lizado a través del Talento 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 prestacién del servicio a la
ciudadania y el eficaz desempefio del cargo.
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Comprende las siguientes etapas:

e INDUCCION

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 |c 16n, a través de una
estrategia donde se integra a los servidores y | a tratar, tales como:
misién y visién, principios y valores, estru ’ru?’??’orgomgramo objetivos
institucionales, politica de calidad, plan ope anual, sistema de gestion
infegrado, manual de funciones y cog \ ias laborales, programas de
bienestar, plan de capacitacién, siste \db.gestion de seguridad y salud en el
trabajo, acoso laboral, evaluacion esempefio, estructura y nimero de

servidores, cédigo de integrid imen salarial y prestacional, gestion
documental, entre otros. Q
/
Médulos Temas

||o|odes de Vinculaciéon para el  cuerpo

V. | .y . .
Inculacion bd nistrativo y docente.

%\r&éntocién general de la Institucion
O istoria y cultura organizacional
(J Estructura de la institucién y planta fisica
Cédigo de Buen Gobierno

Cédigo de Integridad

Plan de Desarrollo

POA

Conflictos de Interés

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

Acoso laboral — comité de convivencia

Estado Joven e inclusién.

Programa servimos y bilingiismo.

Induccién
General

Sistema de MIPG-Ambiental-Seguridad y Salud en el Trabajo-
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Aseguramiento | Autoevaluacién, Sistema de gestién de seguridad de la

inferno de informacion.
calidad

Reconocimiento
infraestructura | Recorrido por instalaciones

fisicay Recorrido por portal institucional y politicas TIC

tecnolégica.

2

Prestaciones y | Politica salarial
Servicio al Plan de Bienestar social laboral e *@l oS

Personal. Plan de formacién y capacitaci
Induccién del O?‘

Funciones del cargo

puesto de Responsabilidades del c@
trabajo. '

« REINDUCCION e

Esta dirigida a reorientar | m@mién del empleado a la cultura organizacional
en virtud de los cambios pfgdugidos en el Estado o en la Institucién, fortaleciendo

su sentido de perte{g{e identidad. La reinduccién se impartird a todos los

empleados por lo cada dos (02) afios, de conformidad con lo dispuesto en
el Decreto 154 Q] 8, a través de la presentacion por parte de los directivos
o servidores .@ tentes, de los planes y proyectos a desarrollar, las estrategias y
obie’rivos una de las dreas, asi como los lineamientos generales de la
Institucién?

Médulo Temas

Funciones del cargo

Plan de Accién Anual

Riesgos y controles del proceso
Grupos de interés del proceso
Normatividad del proceso
Documentacién del proceso
Cultura organizacional

Conocimiento de los
procesos

Conocimiento del | Responsabilidades e impactos del cargo
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cargo Reformas en la institucion

Plan Anticorrupcién y Atencién al Ciudadano
Compromisos a Evaluar (evaluacién de desempefio)
Sistemas de informacién  relacionados con el
desarrollo de las funciones del cargo.

En el Plan Nacional de Formacién y Capacitacion 2020-2030, se presentan los
lineamientos que orientan la formacién y capacitaciéon del sector pablico, de la siguiente
manera: primero se plantea el lineamiento estratégico de Igregp@citacion en el sector

publico partiendo del andlisis y alcance normativo de la cqﬁc ion, luego, se define el
ca

rol de la capacitacién en la gestion estratégica del talgnto ano, se exponen los ejes
temdticos actualizados que permean toda la ofgrte pacitacién 'y formacion,
ademds, se dan orientaciones sobre la implement .@- temdticas de capacitacion por
competencias laborales para el fomento d %a ores institucionales. Finalmente,
encontrardn orientaciones generales para fQridlecer las capacidades directivas de las
personas que ocupan cargos de este niv tienen a su cargo equipos de trabajo.

Es claro que la regla general pleo publico sea el mérito y la carrera
administrativa, y que sobre ellas s fundamenten los diferentes lineamientos de la politica
como el de la formacién y capacifacién; no obstante, en la realidad y practica de la
gestion del talento humago las entidades publicas existen diferentes tipos de
vinculaciones laborales€cgnNel Estado, por tanto, se requiere que la politica sea lo

suficientemente fI@ y que incluya a todos los servidores publicos,

independientemerfe tipo de vinculacién.

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

De acuerdo con la legislacién colombiana, los contratistas por prestacion de servicios no
son considerados servidores publicos, puesto que son personas naturales que prestan un
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servicio o desarrollan una actividad especifica derivada de un objeto contractual, que, a
su vez, responde a una necesidad organizacional detectada en la entidad, érgano u
organismo y que se satisface mediante el Plan de Adquisiciones.

Dando continuidad a la postura institucional, la Circular Externa 100-10 de 2014
expedida por Funcién Poblica, establece que los contratistas son considerados
colaboradores de la administracién, por tanto, no tienen derechos sobre la oferta de
capacitacién que haga la entidad por la cual se encuentran copicgtados, no obstante,
como parte del proceso de alineacién institucional y de aprgegd€ion a los procesos y
procedimientos a través de los cuales se da la gestién, y o@nocer la operacién de
las diferentes herramientas y sistemas de informacién co que cuenta la entidad,
pueden incluirse en los programas de induccién y e 6n que oferta cada entidad
publica.

Lo anterior, no limita su participacién para r% pUblica que se genere de entidades
como la ESAP, el SENA o las entidad icas que cuenten con dependencias de
formacién para el trabajo o universi rporativas que hagan una oferta abierta a

la ciudadania. :
ESARROLLADAS
CONDCIMIENTOS \ (E-LEARMNINGI
ompaetencias identificadas en La
Cm——

. . Entidades pliblicas —
entidad, capacidades detectadas ——

programas de capacitacidn
con brechas, resultado de DMNAD

sistema de gestidn y desempefo, Lideres de politicas MIPGS
banco de proyectos de inwversidn

-
publica gestidn de proyectos 2 Coordinacién sectorial =
Especifico . . X —
de nversidm pdablica bajo La @
Metodologia General Ajustada Entidades publicas — =
(MGA), SECOP programas de capacitacidn =
=
o
Constitucidn, fines esenciales w ESAP — Programa de banco ;
sociales del Estado, estructura, de capacitacidon -
arganizacién vy funcionamianto
E enfogue de derechos humanos, e Lideres de politicas MIPG

participacidn W democracia,
descentralizacidn territorial v Entidades piablicas —

funciones esenciales. programas de induccidn

Fuente: Direccidan de Emplec Plblico — Funcidn Publica, 2019
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Todas las entidades deben organizar y configurar sus diagnésticos para la deteccién de
necesidades en funcién de una evolucién de capacidades basado en un conocimiento
que debe generar aprendizajes y, por ende, capacidades en el conjunto de los
servidores publicos.

Esenciales: Son aquellos conocimientos que deben aprehender todas las personas que se
vinculan al servicio publico. Estos pueden ser ofertados y desarrollados en la induccién y
también se deben trabajar posterior a ella con un andlisis de breghgs que las entidades
desarrollarén en el momento en el que la persona o cargo o empleo,
independientemente del tipo de nombramiento. Los conoci ie@son

organizacién y funcionamiento del Estado, ibque de derechos humanos,
participacién y democracia, entre otros.

o Descentralizacién  territorial 'y adming
administrativa, entre otros.

e Funciones principales de la admj i6n publica: Planeacién para el desarrollo,
organizacién y direccionamigat organizaciones publicas, control interno,
contratacién estatal, prestaciof de gervicios pablicos, formulacién, implementaciéon y
seguimiento de politicas publica¥;"entre otros.

e Fundamentos constitucionales: Fines esenciales‘\@ les del Estado, estructura,

ivl, desconcentraciéon 'y delegacion

Conocimientos especifi aquellos conocimientos, junto con los esenciales, con los
que el servidor pUb@ de operar sistemas, métodos, tecnologias de la informacién,

técnicas, instrumgnt erramientas para contribuir a la gestién publica tanto en el
orden nacional \Geyoriol como a nivel intra e intersectorial.

Algunos ejemplos de conocimientos especificos: el EDL-APP (sistema de gestion y
desempefio), sistema de control interno, SIGEP (sistema de informacién y gestion del
empleo publico), FURAG (formulario Gnico de reporte de avances de la gestién), SIIF
(sistema integrado de informacién financiera), banco de proyectos de inversién puoblica,
gestion de proyectos de inversién publica bajo la MGA (metodologia general ajustada),

SECOP (sistema electrénico de contratacién publica), gestion de archivos y documentos,
técnicas estadisticas y manejo de la informacién pablica, entre otros.

Conocimientos especializados: son todos aquellos conocimientos que permiten que el
servidor publico mejore continuamente su desempefio en el dmbito organizacional. Se
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asocian directamente al objeto misional de la entidad y, en ese orden de ideas, al
conjunto de productos y resultados esperados. En este aspecto, tienen que tener en
cuenta los bienes y servicios que genera y produce la entidad, los resultados y la
satisfaccién de la ciudadania y, por supuesto, los dos niveles de conocimiento
anteriormente tratados. También debe alimentarse de los conocimientos que desarrollan
el servidor o el equipo de trabajo para generar los productos, metas o resultados
propuestos en los diferentes planes que orientan la gestién de la entidad. Para ello, es
indispensable que la entidad publica se enfoque en una Wsign de aprendizaje
organizacional que les dé a sus servidores herramientas d@ dizaje para mejorar

continuamente su desempefio.

Igualmente, de manera transversal a todo este pre ~ evolucién y desarrollo
cognitivo y de habilidades de los servidores, ;@E agregar a los procesos de
aprendizaje (derivados de los programas de Cacion) las actitudes, conductas y
comportamientos esperados del servidor poli ra ello, las entidades no solo deben
enfocarse en apropiar o ampliar conocirg y habilidades, sino que también tienen
que perfilar los comportamientos desg@das\de un servidor puoblico. Para lo anterior, se

deben tener en cuenta los siguientgs re tes:

e Vocacién de servicio con 'nfa;gglo publico

e Defensa y cuidado del a%io publico

e Normatividad relociq‘] on la conducta moral y ética de los servidores publicos
(Cédigo Unico D@O rio, Estatuto Anticorrupcién, Ley de Transparencia y Derecho
de Acceso a lerl cién Pablica, etc.)

e Cédigo de integridad y manejo de conlflicto de intereses

e Plan anticorrupcién y atencién al ciudadano

e Cultura organizacional y cambio cultural

e Clima organizacional

e Gestidn del riesgo y prevencion de la corrupcion
e Competencias comportamentales (Decreto 815 de 2018), entre ofros

Se busca establecer una visién sobre cémo debe ser el servidor publico en el marco de
un Estado abierto para orientar las tematicas hacia la busqueda de ese perfil ideal. En
este contexto, a visién de futuro es la identidad del servidor publico que se quiere forjar
a través de la formacién y la capacitacién, soportada en una serie de variables tales
como:
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Politica de Estado: la politica publica de empleo piblico y la gestién estratégica del
talento humano debe ser de largo plazo, no de gobierno, que ubiquen al pais en un
horizonte de tiempo y que no se vea permeado por cambios politicos o
gubernamentales. Naturalmente, la formacién y la capacitacién hacen parte de este
proceso.

Cultura de la ética, la probidad y la integridad: se debe fomentar desde el hogar, la
escuela, el colegio, la universidad y en el trabajo, tanto en Ublico como en lo
privado. En una cultura de lo probo, de lo legitimo, de lo éti puede haber cabida
al no acatamiento estricto de las leyes y de las reglas de Un@l ad, més ain cuando

d, odrello, la interiorizacion, la
or las cosas bien hechas y

los servidores publicos son un referente para la socied
vivencia y el ejemplo en la practica cotidiana
correctamente; solo asi, se tendré una sociedad mé

Lo anterior, ademés se vincula con la politi€aNdeNintegridad que hace parte del MIPG
(modelo integrado de planeacién y gestié ocando las disposiciones de esta politica

res publicos y de las entidades. De igual
, la transparencia y el sentido de lo publico.

Los valores del servidor publico: importante tener en cuenta que los valores del
servidor publico no son gol cuestion corporativa o institucional, sino que son
criterios éticos que busa@r ien comuin, capacidad para el ejercicio de funciones del
empleo, y compromy s la sociedad. Los funcionarios y colaboradores del Colegio
Mayor del Caucge & can su actuar y labor diaria en los valores establecidos en el
Cédigo de In’reg@ el cual se encuentra adoptado mediante la resolucién 431 del 31
de marzo de 2020, los cuales se encuentran alineados con los definidos por la Funcién
Publica y por el Proyecto Educativo Institucional 2019, en busqueda de la generacién de
un valor publico de alta calidad y se presentan a continuacién:

Honestidad: Actto siempre con fundamento en la verdad, cumpliendo mis deberes con
transparencia y rectitud, y siempre favoreciendo el interés general.

Respeto: Reconozco, valoro y trato de manera digna a todas las personas, con sus
virtudes y defectos, sin importar su labor, su procedencia, titulos o cualquier otra
condicién.
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Compromiso: Soy consciente de la importancia de mi rol como servidor publico y estoy
en disposiciéon permanente para comprender y resolver las necesidades de las personas
con las que me relaciono en mis labores cotidianas, buscando siempre mejorar su
bienestar.

Diligencia: Cumplo con los deberes, funciones y responsabilidades asignadas a mi
cargo de la mejor manera posible, con atencién, prontitud, destreza y eficiencia, para
asi optimizar el uso de los recursos del Estado.

Justicia: Actto con imparcialidad garantizando los derec@de las personas, con
equidad, igualdad y sin discriminacién.

Trabajo en equipo: Construccién in’rerdisciplinoris ber, en donde todos somos
mutuamente responsables por los procesos y su&S ulterdos.
i

Equidad: Disponibilidad de los bienes de M ifstituciéon y del servicio educativo que
ofrecemos, sin exclusién ni desmejorarpi de la calidad u oportunidad, para que unos
y otros accedan sin discriminacioén.

Servicio: Reconocimiento de los dgfos del ciudadano y la consideracién en el actuar

frente a la comunidad con ac e cooperacién y colaboracién por conviccién.

por los demds, manifiesto en el comportamiento, actuacién y
bn rectitud, honradez, dignidad, eficiencia y veracidad.

Lealtad: Respeto propie
ejecucion de su trgb @

Transparencia: dcién de manera abierta, visible, permitiendo al publico interno y
externo acceder a informacién, documentacién, requisitos, y términos de referencia.

La visién de desarrollo y equidad: la equidad, comprendida como la reduccién de la
desigualdad social en sus multiples manifestaciones, no implica que todos los
colombianos tengan lo mismo, pero si que tengan las mismas oportunidades, asi se mide
la calidad del desarrollo econémico, social, cultural, tecnolégico y politico.

De lo anterior, se derivan un conjunto de valores, principios y conductas e incluso
temdticas organizacionales publicas prioritarias para el Estado y que deben verse
reflejados en la gestion institucional de las entidades publicas e incluso en su cultura
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organizacional. Para ello, se parte desde el enfoque de desarrollo humano en el que las
personas movilizan las organizaciones, las definen y son ellas quienes finalmente se
encargan de generar los bienes y servicios piblicos a cargo de cada entidad.

CICLO DE FORMACION ORIENTADO POR TEMATICAS PRIORIZADAS

[ldnntldﬁ:m,:-m"r]—) Ejes tematicos ‘

Reforzando La

Conducente a Expresados en el

Comps ccarmento

Fuente: Direccion de EI‘I‘I(ED Q

EJES TEMATICOS PRIORIZA\ LA FUNCION PUBLICA EN EL PLAN DE CAPACITACION

Q 2020-2030
©

o — Funcion Piblica, 2019

EJE 1
GESTION DEL
CONOCIMIENTO ¥
LA INNOWVACION

. PERFIL DEL
EJE 2: CREACION
DE WALOR PUBLICO SERVIDOR
PUBLICD

EJE 3- _
TRANSFORMACION
DIGITAL

EJE 4: PROBIDAD
¥ ETICA DE LO
PUBLICO

- DOCUMENTOD OFICIAL -

Fuente- Direccidn de Emplec Pliblica - Funcidn Pldblica y ESAFPF,. 2020

- FUHCION PUBLICA -
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EJE TEMATICO: GESTION DEL CONOCIMIENTO Y LA INNOVACION

Uno de los activos mas importantes de las organizaciones publicas es su conocimiento,
pues este le permite disefiar, gestionar y ofrecer los bienes o servicios publicos que
suministra a los grupos de valor, que constituyen su razén de ser. Sin embargo, es
frecuente que no todos los datos y la informacién estén disponibles o circulen de una
manera éptima entre las diferentes areas, ni mucho menos que esté al alcance inmediato

para las personas que laboran en la entidad, lo que dw la gestion  del

conocimiento. ‘

pjp~debe estar identificado y
plicita (documentacién de
gcfos, manuales, resultados de

Para mitigar estos riesgos en las entidades, el conocimi

procesos y procedimientos, planes, programas,

investigaciones, escritos o audiovisuales, en t como el que se presenta de
manera tacita (intangible, la manera en qde el servidor apropia y aplica el
conocimiento para el desarrollo de lo ios o bienes) en los saberes nuevos y
acumulados por parte de quienes con sus equipos de trabajo.

En concordancia con lo anterior, (Mj\uol operativo del MIPG (2019) dice que:

(...) la gestion del conoci ie?puede entenderse como el proceso mediante el cual se
implementan acciones, ismos o instrumentos orientados a generar, identificar,
valorar, capturar, t , apropiar, analizar, difundir y preservar el conocimiento
para fortalecer Ig.gt de las entidades pdblicas, facilitar procesos de innovacién y
mejorar la prestdcionyde bienes y servicios a sus grupos de valor. (...)

Asi las cosas, la gestion del conocimiento y la innovacién busca que las entidades:

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

e Mitiguen la fuga del capital intelectual

e Construyan espacios y procesos de ideacién, experimentacién, innovacién e
investigacién que fortalezcan la atencién de sus grupos de valor y la gestién del
Estado.

e Usen y promuevan las nuevas tecnologias para que los grupos de valor puedan
acceder con mas facilidad a la informacién publica.
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e Fomenten la cultura de la medicién y el andlisis de la gestion institucional y estatal

e Identifiquen y transfieran el conocimiento, fortaleciendo los canales y espacios para
su apropiacion.

e Promuevan la cultura de la difusién y la comunicacién del conocimiento en los
servidores y entidades publicas.

e Propicien la implementacién de mecanismos e instrumentos para la captura y
preservacion de la memoria institucional y la difusién de buenas précticas y lecciones

aprendidas.

e Estén a la vanguardia en los temas de su competencia ( % En este contexto,
el tipo de competencias que deben fortalecerse en log_s ores publicos deberan
estar asociadas con el desarrollo de los siguientes gjes\éstablecidos para la gestién
del conocimiento y la innovacién en el marco d@ infegrado de planeacién y

gestiéon (MIPG): :
Componentes de la gestién del conocimi%u innovacién:

La descripcién de cada uno de est nentes se detalla a continuacién, teniendo en

cuenta que la formacién y capacifaciop de los servidores publicos es de gran relevancia,

en tanto que generan con%s’ organizacionales directamente relacionados con la
e

gestion del conocimienk& prendizaje de la entidad:
(Of"! 2
[ ]
COmno nto e \.

DOCUMENTOD OFICIAL
_—
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e Generacién y produccién:

la generaciéon de nuevas 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 fayorecer la innovacién
institucional, para crear y potenciar soluciones eficie cuanto a recursos
econémicos, de tiempo y espacio, entre ofros, que incen’r@a generacién de nuevo
conocimiento y posibiliten una relacién mas cercana e ciudadano y el Estado,
que tenga como marco la confianza, la calidad stacién de los servicios y la

trasparencia.

La Declaracién de Innovacién PubliedN\de la OCDE14, de la cual Colombia hace
parte desde 2019, tiene comg si’ro legitimar la innovacién como centro y
estrategia del funcionamientofde [F8 instituciones del sector publico y en el trabajo
diario de los servidores publicdss

e Experimentacién:

De la misma mapexa\ ¢l Observatorio de Innovacion Poblica (OPSI) de la
Organizacién p Cooperacién y el Desarrollo Econémicos (OCDE) recomienda

que las enti blicas deben trabajar en seis capacidades esenciales para
generar inndvacign en servidores publicos y en sus entidades:
lteracién: experimentacién y testeo de soluciones mediante la generacién de

prototipos.

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

Centrados en el usuario: tomar en la experiencia del ciudadano como usuario
principal de los servicios que presta el Estado.
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Curiosidad: identificacién constante de problemas y generacién de ideas para la
solucién de retos.

“Storytelling”: nuevas formas de comunicar la informacién en la administracién
publica, tomando en cuenta las historias de los ciudadanos y su experiencia con los
servicios.

Cuestionarse: capacidad para cuestionarse sobre la maneraggémo se resuelven los
problemas en el sector publico y abordarlos de una m Q(%ren’re, articulando

nuevos actores fpara generar nuevo conocimiento.

Teniendo en cuenta lo anterior, la innovacién X;ocorse en dos espacios
fundamentales: la planeacién estratégica de la des que buscan ser cada vez
més innovadoras para responder de mangfo) vada a retos publicos; y en los
servidores publicos como base del talen oxador de las entidades publicas.

eneracién y produccién, el desarrollo de
competencias se relaciona con &l pghsamiento de disefio, disefio centrado en el
usuario, disefio de servicios,(analifica de datos, ciencias del comportamiento, asi

como capacidades investigati analiticas, creativas, desarrollo de pensamiento

!
complejo y comunicoc'é\r?sdivo.

e Herramie ra el uso y apropiacién:

Finalmente, en este componente

El principal <biehl de este componente es facilitar la implementacién de los demas
componentes“efravés de la organizacién 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.
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¢ Analitica institucional:

El propésito de este componente es que las entidades puedan tomar decisiones
basadas en evidencia, con acciones como: la medicién para el control y monitoreo,
el andlisis y visualizacién de la informacién para identificar el cumplimiento de
obijetivos y la priorizacién de actividades derivadas del seguimiento continuo de los
planes, programas y proyectos desarrollados, entre otras (Manual operativo MIPG,
2019, p.99).

Ademds, permite que la entidad pueda gestionar los y la informacién que
produce. En razén a su naturaleza, para el desar de este componente es
necesario fortalecer competencias mo’remohcos i$ticas, asi como destrezas en
el uso de programas especializados orlen’rodoneio y procesamiento de datos
a gran escala como de sistemas de captur % macién como el SIGEP, SECOP o
SISBEN. Con el procesamiento de estd Ngfdsmaciéon es posible realizar andlisis
descriptivos, predictivos y prospecti iferentes escenarios organizacionales,

especialmente. O

Cultura de compartir y difundif:

Este componente se ?ﬁe favorecer espacios y mecanismos de difusion del
conocimiento a travé s comunidades de prdctica, la socializacién de lecciones

aprendidas y byemg\practicas y el fortalecimiento y desarrollo del proceso de
enseﬁcnzc—ie organizacional, entre ofros.
Lla cultura de“eBmpartir 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.
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EJE TEMATICO: 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 implementacién de politicas publicas, se genere satisfaccion
al ciudadano y se construya confianza y legitimidad en la relacién Estado-ciudadano.
Esto responde, principalmente, a la necesidad de fortalecer los procesos de formacién,
capacitacién y entrenamiento de directivos publicos para alinear las decisiones que
deben tomar con un esquema de gestiéon puiblica orientada al aegocimiento y al buen
uso de los recursos para el cumplimiento de metas y fines %Vo‘s en la planeacion

estratégica de la entidad, de acuerdo con sus competencias.
O

Ademés, es un foco central para el rol del dige ublico con relacién a la
responsabilidad que tiene en procesos que efectivg e generen resultados. Se busca
pasar de un enfoque burocrdtico (estructura rj &“un enfoque iterativo e interactivo
que ayude a discernir y definir lo que el ci prefiere y, por ende, lo que genera

valor pablico para él.

El concepto de creacién de valor ep.é delo que se analiza conduce al fin dltimo de la
gestion publica: producciéon de (resulfados que impacten de manera positiva a las
personas y a la sociedad.

ATICO: TRANSFORMACION DIGITAL

La ’rronsformoci@i’rol es el proceso por el cual las organizaciones, empresas y
entidades reorganiZan sus métodos de trabajo y estrategias en general para obtener més
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
transformacién digital.




PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION - PIC

Proceso: Gestién y Desarrollo de Talento Humano

Cédigo Version Emision Pagina
202.03.03.D.08 08 26-01-2023 29 de 40

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

El modelo tradicional productivo es ahora reemplazadq disruptivo asociado con
una industria de cuarta generacién que se describ g¥digitalizacion de sistemas y
procesos, su interconexién, con el uso del big .@ oud computing, internet de las
cosas, la ciberseguridad, la realidad virtual, | %) acién cognitiva y un sinnimero de
tendencias tecnolégicas, enmarcadas en ciuda teligentes, que han contribuido en la
construccién de este nuevo modelo produeii nominado “industria 4.0”.

A 8

la capacitacién y la formacién rvidores publicos debe pasar por conocer,
asimilar y aplicar los fundamentog de la industria 4.0 de la Cuarta Revolucién Industrial y
de la trasformacion digital ep el se€for publico, pues los procesos de transformacién de
la economia en el mundo s ceptos, enfoques y modelos propuestos alrededor de
las tendencias en la | impactan de una u ofra maneta a la administracién
publica. De aqui se no premisa que orienta este Plan y es que a futuro, todos los
servidores publi ~-- n desarrollar herramientas cognitivas, destrezas y conductas
éticas que se origntep) 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, practicas y saberes que promueven una forma
de producir bienes y servicios con mayor confiabilidad y calidad en la que la tecnologia,
y las aplicaciones tecnolégicas propician un canal dindmico para generar interacciones
entre el Estado y la ciudadania.
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las “tecnologias disruptivas” se han convertido en el soporte del protagonismo
tecnolégico, sin desvirtuar el factor humano en procesos productivos. La robética y la
inteligencia artificial estan presentes en la sustitucién de algunos cargos y en la aparicién
de nuevos empleos, gracias a la diferenciacién que se presenta entre los procesos de
produccién, distribucién, consumo y atencién al ciudadano y a los clientes, pone de
manifiesto la necesidad de la digitalizacién en todos los procesos en el sector privado y
en el sector publico, lo anterior crea caracteristicas y atributos modernos en la gestién
del sector publico en todas las entidades de gobierno.

Una de las tecnologias més destacadas es la inteligencia iol y el deep learning
(aprendizaje profundo) como el campo de mayor crecinighte en esta drea, en tanto
permite capturar, almacenar, procesar y analizar g
el uso de distintos niveles de redes neuronales arti
informaticos aprender y reaccionar ante situacj

los humanos. Un ejemplo de ello son las
Cities), cuyo objetivo es responder y supi iterentes necesidades de los ciudadanos
con el apoyo de las tecnologias de la

como la provision de bienes y sefiche
informacién y las comunicaciones orma multidisciplinar y predictiva.

En este sentido, toma impogtancid™analizar cémo el Gobierno colombiano responde
eficazmente a la necesido% recho de los ciudadanos de tener acceso a los datos,
a la informacién y a |05Q/ jbs que cada entidad puoblica genera y le debe ofrecer con
celeridad a los ciud para que estos fomen decisiones adecuadas sobre la manera
en que acceden 4 skryidios, llevan a cabo negocios o generan actividades productivas
de toda indole Ql} que el papel del Estado es formular regulaciones, beneficios o
coordinar la manera en que los actores de la economia se organizan para generar una
mayor productividad.

adas “ciudades inteligentes” (Smart

Segun el CONPES 3975 (Departamento Nacional de Planeacién, 2019) se adopté la
politica nacional para la transformacién digital, con el fin de aumentar la generacién de
valor social y econémico a través del uso estratégico de tecnologias digitales enfocada
en:

. Disminuir las barreras que impiden la incorporacién de tecnologias digitales en
los sectores publico y privado.
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. Crear condiciones que estimulen la innovacién digital en los sectores publico y

privado.

e Fortalecer las competencias del capital humano para los retos de la Cuarta
Revolucién Industrial.

e Desarrollar las condiciones que promuevan el avance de la inteligencia artificial en el
pais.

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

Como se ha observado, la transformacién digital es yna ridad para el Estado
colombiano, razén por la cual se convierte en un eje fem priorizado en este Plan.
Por tanto, la formulacién de programas de capacitagién renamiento y formacién que
adelantan las entidades publicas a través de sus @ s de capacitacién incluyan las
temdticas relacionadas con la transformacién ¥ las temdticas relacionadas debe
darse de manera coordinada con las entid lideran las politicas publicas en esta
materia como el Ministerio de las TIC, uncién Publica y la Agencia Nacional

Digital y al que se integren las idades publicas y privadas y empresas
especializadas en este campo.

Lo anterior implica que los program@s y proyectos de formacién y capacitacién en este

campo deberan hacers Fc&ﬂ’unera articulada y escalonada, atendiendo a las

dindmicas propias ’rerri’ré}s haciendo mas énfasis en los municipios més pequefios y

en las entidades p@ on menor fortaleza institucional, por lo que formar a los

menos fuertes eqCJ la modernizacién que el sector publico.
ticulo

147 de la Ley del Plan Nacional de Desarrollo establece que:

Por ¢ltimo, el ar

Las entidades estatales del orden nacional deberan incorporar en sus respectivos planes
de accién el componente de transformacién digital siguiendo los estdndares que para
este propdsito defina el Ministerio de Tecnologias de la Informacién y las
Comunicaciones. En todos los escenarios la transformacion digital deberd incorporar los
componentes asociados a tecnologias emergentes, definidos como aquellos de la Cuarta
Revolucién Industrial.

Para lograr que la transformacién digital esté alineada con la gestién del talento humano
y con el Plan Nacional de Formacién y Capacitacién, se requiere que la oferta de
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capacitacién que formulen las entidades pdblicas en transformacién digital esté
relacionada con las siguientes orientaciones:

e Aprovechar la infraestructura de datos publicos
e Garantizar la proteccién de los datos personales

e Utilizar la interoperabilidad entre los sistemas de informacion publicos
e Optimizar la gestién de los recursos publicos

e Formarse y certificar sus competencias digitales y de innovacié

e Promocionar el software libre o cédigo abierto

. Implemen’rar la politica de racionalizacién y aut acién del 100% de los tramites

e Automatizar todos los tramites y procedim %ﬂernos en cada entidad publica
e Propender por la participacién ciudadan & a y el gobierno abierto

e Implementar politicas de seguridad y %za digital

e Propender por el uso de medios d lectrénico

o Certificarse como servidor publj |
e Innovar todo el tiempo y adaplarsejal cambio constante

EJE TE@&? PROBIDAD Y ETICA DE LO PUBLICO

El entendimiento e@ue cada servidor publico debe llevar en su corazén y en su
raciocinio, parté,de Jo que Bloom (2008) planteé que la identificacién es un impulso
inherente de reconocerse en valores, comportamientos, costumbres y actitudes de figuras
significativas en su entorno social; visto asi, las personas persiguen activamente la
identidad, asi no lo evidencien todo el tiempo. Por ofro lado, todo ser humano busca
mejorar y proteger la identidad (Bloom 1990: 23). Desde esta perspectiva, el principal
rasgo de identidad del servidor publico debe ser la ética de lo puablico.

En este sentido, vale la pena mencionar a Pastrana (2018) quien plantea que, desde un
punto de vista filosético, una identidad es todo aquello que hace lo que una cosa o algo
sea. En tal sentido, constituye una propiedad de los actores, que, para este caso en
particular, son todas las entidades publicas y el Estado en general. Visto asi, la identidad
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genera disposiciones motivacionales y conductuales de lo que representa el servir desde
el sector publico para que Colombia y su sociedad sean cada dia mejores.

Ahora bien, como bien lo afirma Wendt, (1999), la identidad es fundamentalmente una
cualidad subjetiva o de carécter individual, arraigada en el entendimiento del actor
sobre si mismo y, en gran medida, sobre la sociedad en la que vive. Lo que implica que,
si cada uno de los servidores publicos y colaboradores del Estado reflejan en su actuar
cotidiano esta caracteristica, que de hecho hace parte de su peghil_profesional y de su
actitud hacia el trabajo, incidird positivamente en que la dencia y la entidad
preste un mejor servicio al ciudadano vy, si esto sucede, s F@rd en la confianza del
ciudadano en el Estado. v

De hecho, la identidad del servidor puiblico comon’ridcd nacional son elementos
fundamentales para la supervivencia de las dd€s publicas, por ende, el Estado
plantea que, para el auto reconocimiento ctor publico, como sociedad y, por
supuesto, para la definicién de los interesgs.ndgionales y la determinacion del rumbo del
pais (Herrero de Castro, 2010), el in’r acional es el resultado de ideas compartidas,

identidad nacional y practicas nor

De acuerdo con las anteriores eréricos expuestas, la idea es plantear como una
prioridad temdtica de este P! integridad y ética de lo publico, el reconocimiento de
la integridad del ser, an‘e | dmbito de formacién y capacitacién es reconocer al ser
humano integral qu iere profundizar y desarrollar conocimientos y habilidades,
pero que fcmb de modificar y perfilar conductas y hacer de estas un

comportamiento thabijual en el ejercicio de sus funciones como servidor publico.

Para el desarrollo de las conductas asociadas a las competencias comportamentales del
sector publico es importarte formar habitos en los servidores piblicos, de manera tal, que
hagan propios estos comportamientos y todos aquellos necesarios para la construccién
de su identidad y de una cultura organizacional en la gestién puoblica orientada a la
eficacia y a la integridad del servicio.
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FORMACION DE DIRECTIVOS PUBLICOS

El lineamiento estratégico de este Plan con respecto a la profesionalizacién y desarrollo
de los directivos publicos tiene que ver con dos criterios base: el primero, formar a las
personas que inician con responsabilidades directivas, por ejemplo, liderar equipos de
trabajo o tomar decisiones. El segundo tiene que ver con la formacién continuada de
quienes ya son directivos o ingresan a la direccién en una entidad en cualquier nivel,
dependencia u orden con el objetivo de que, mediante proagsgs de induccién, el
servidor publico directivo se integre a la cultura organizacio modelo de gestion vy,
ademds, instruirlo sobre la misién de la entidad y de las un@ de la dependencia a
su cargo, al igual que sus responsabilidades individuales, eres y derechos y crear
identidad y sentido de pertenencia respecto de la enji

Se parte, entonces, de asumir que la formacigh_detdirectivo publico no se puede ver
como un “proceso terminado”, pues la eficia que posee se puede reforzar
constantemente en la medida que la dindgmicsocial, econémica, cultural y tecnolégica

asi lo exijan. En el caso de la gerencigrpabhica, como valor adicional, se deben tener en
cuenta los acuerdos de gestion page § partir de este, se valoren con objetividad los
aspectos en los que se puede po’r@ al servidor publico del nivel directivo.

Adicionalmente, como @venido planteando, las actitudes, conductas y
s e

comportamientos deseﬂ | ejercicio de sus funciones y responsabilidades
directivas deben ir. de forma transversal a todo el proceso de induccién y
o

de las capacidades funcionales del directivo.

planeacion del d

El Proceso de To@Humono solicitara a los funcionarios que asistieron a capacitacion,
formacién, diplomado, curso, talleres y demés y los que tuvieron pago de inscripciones
de capacitaciones en la vigencia, que aporten la constancia de su asistencia, diploma o
certificacion y presentaran el formato de Evaluacién de Capacitacion que permita
realizar el seguimiento a la ejecucién 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 Capacitacion, con sus correspondientes
sistemas de evaluacién y seguimiento. Se tienen los siguientes indicadores y metas:

Implementacién del PIC en la Institucion Colegio Mayor de
Meta: 80% de acuerdo al plan de trabajo definido en@ ncia

9. EVALUACION Y SEGUIMIENTO

Permite verificar el impacto de la formacién & acién en los servidores y posibilita

medir los resultados organizacionales. Sir retroalimentacién para realizar los
ajustes necesarios.

Se evaluard mediante la aplicac ormato de Evaluacién de Capacitacion. Con
ellos se obtendran los resultados jnalgs de la institucién, los cuales serviran para rendir

informes. \

9.1. LINEAMIE® CONCEPTUALES SOBRE LA CAPACITACION EN LAS
ENTID@ BLICAS.

El desarrollo y la permanencia de las organizaciones depende cada vez mas de
la coordinacién e integracién de muchos factores; pero dentro de los
requerimientos bdsicos 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 desempefio organizacional.
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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 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 prestacion de los servicios
publicos a los ciudadanos en condiciones de eficacia y efidy io.

impacto de la formacién y capacitacién e servidores publicos; y la
retroalimentacién para realizar los ajustes ne

La evaluacién de la capacitacién no e’ropo al final de la ejecucién del
plan, sino que es una accién queNa afia el disefio, la ejecucién y los
resultados del PIC.

la fase de evaluacién y seguimiento permite VGI’I{:CO pnmera instancia el

9.2. EVALUACION DE LA GESTI®N DEL PIC

COMPETENGAS\?‘

COMUNES

Orien’rouc ’rodos

Orientaci cliente interno / externo
Transparencia

Compromiso con la Institucién

COMPORTAMENTALES

Liderazgo
Responsabilidad
Toma de decisiones
Iniciativa

Aptitud

Planeacién
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EJES ESTRATEGICOS

9.3.

Probidad y ética de lo publico

Gestion del conocimiento y la innovacion.
Valor publico

Transformacién digital

INDICADORES QE

Eficiencia. Un indicador de Eficiencia es
apsecucién de un producto o

racional de los recursos disponibles en o
resultado: tiempo de ejecucién; pres .@ ejecutado; costos, insumos y
agollo del plan. Con base en los

tiempos utilizados en el disefio S

indicadores de eficiencia puede?e iz8rse el seguimiento a las fases de

dmetro para medir el uso

formulacién y ejecucién del PIC:

Eficacia. Un indicador E@o es un parametro para medir el cumplimiento
de los obijetivos plon’r adog y si los atributos del producto satisfacen las

necesidades, exwﬁus y demandas preestablecidas por los usuarios.

Efectividad. icador de Efectividad es un pardmetro para medir el
impacto . s oduc’ros o los servicios, respecto al objetivo general del Plan
de C n. En consecuencia, mide los cambios que se producen en la
situaci®g_j iciol existente luego de la entrega del producto o servicio. El
indicador de efectividad mide los cambios que se generan en la entidad,
como consecuencia de la aplicacién de las competencias que los participantes
han adquirido a través de la Capacitacién.

Implementacién del PIC en la Institucién Colegio Mayor del Cauca.
Numero de Capacitaciones Ejecutadas/No. De Capacitaciones requeridas y
planeadas * 100.
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10. CRONOGRAMA DE CAPACITACIONES PROGRAMADAS VIGENCIA 2023
. EJE TEMATICO
CAPACITACION GUIA DAFP PROCESO EXT INT
Gestion y disefio de controles en el sector X
publico.
Actualizacién Modelo Integrado de Planeacién y X
de Gestién. Plonw y
La planeacién y el Andlisis de datos Q ra X
Inducciones y reinducciones sistema interno de X
aseguramiento.
Gestid @ X
Plan Anticorrupcién y de Atencién Ciudadana, y | con MNaef o
Plan de Participacién en la Gestién. &%@n X
idad v &f
Capacitacién en Arquitectura empresarial. on Ioapuil)lieclcfo X
_(rzlopocichién en implementacién de (‘(bi@ Gestion de X
Capacitacién en generalidad 'y migraMde Tronsf'or'mocién recTsos
, digital tecnolégicos X
datos a infraestructura en nube,
Administracién avanzada e datos en X
SQL SERVER A~
Administracién avan M vrepositorios con N
GITHUB
Capacitacién en dWo activo y sistemas de
o X
autenticacion NAC.
Gestion de Planeacion
Congreso jefes de Control Interno 2023 conocimiento y la meiora Y X
innovacién !
Formulacién de proyectos bajo la metodologia Planeacién y X
general ajustada (MGA). mejora
Servicio al X X
Plan Anticorrupcién y de Atencién Ciudadana. Ciudadano
Participacién ciudadana Gestion X
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Creacién de valor Juridica
publico
Admisiones
Lenguaie claro Comunicacion X
es
Control Interno
Catélogo de Clasificacién Presupuestal para
entidades ferritoriales y sus descentralizadas- ?\ X
CCPET. Q
Congreso Finanzas Pdblicas ?\ X
Manejo efectivo tesoreria ®> .Dlrec.c:lon
Financiera y
Seminario de Seguridad Social % Contable X
Congreso Nacional de Presupuesto & X
Congreso de Talento Humano X
Gestién de
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11. CONTROL DE CAMBIOS
FECHA CAMBIOS CAMBIOS

25/01/2019 Actualizacién norma’rl.vq,”e inclusion en los documentos del
cronograma de capacitacién 2019.

28/01/2020 Actualizacién normativa.
Actualizacion que incluye 4 ejes 2020-2030 Departamento

25/10/2020 Administrativo de la Funcién Piblica. TS

29/01/2021 Actualizacién normativa. N\

27/01/2022 Actualizacion normativa, e inclusignNeif los documentos del
cronograma de capacitacién 2Q22)

26/08/2022 | Se actualiza cédigo del Plap/s@gbe’nueva TRD.
Se actualiza el plan segé \@glerimien’ros de la normatividad

26/01/2023 %gramo de capacitacién para la

vigente. Se qc’ruolizg&
vigencia 2023. ?






