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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 Resolucion No. 5858 de 2008, el
Ministerio de Educacién Nacional modifica su cardcter ocod?’go, otorgéndole la
categoria de INSTITUCION UNIVERSITARIA. Q

establecimiento publico 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}quco tiene como objeto la capacitacion,

formacién y desarrollo, desde el c e la investigacién, docencia y extension
OL8(S;

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

El Decreto 1567 de 19@&5 el Sistema Nacional de Capacitacién y el Sistema
i3n.

de Estimulos para los Empleatios del Estado, definiendo “CAPACITACION” en su Art. 4:
“Definicion de cop' Se entiende por capacitacién el conjunto de procesos
organizados, re énto a la educacién no formal como a la informal de acuerdo
con lo establedido/ por la ley general de educacién, dirigidos a prolongar y
complementar la educacién 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.”




PLAN INSTITUCIONAL FORMACION Y CAPACITACION - PIFC

Proceso: Gestién y Desarrollo de Talento Humano

Cédigo Version Emision Pagina
202.03.03.D.08 09 24-01-2024 4 de 41

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 prestacién de los
servicios.

En ese orden, el Decreto 1227 de 2005 dispone que | |dnes 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 |obora| rias para el desempefio de
los empleados publicos en niveles de excelencia.

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

SG-SST., la cual nos establece un plan C|’rOC|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 copocﬁoaon 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 profj de aprendizaje encaminados a resultados éptimos.

Formacién y Capacitaci i cuol 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 Capacitaciéon 2020 - 2030.

Plan Nacional de Formacién y Capacitaciéon 2020 — 2030 Establece los lineamientos
para que las entidades formulen sus planes y programas de capacitacién institucionales
para la profesionalizacién de los servidores publicos, ligado al desarrollo de la
identidad y la cultura del servicio publico y de una gestién publieq_efectiva, emitiendo
directrices frente a los ejes tematicos a abordar, dentro d vales se encuentran:
Gestién del  conocimiento y la innovacién, eje de c@n de valor publico,
transformacién digital y probidad y ética de lo publico. ?\

la Ley 2294 del 19 de mayo de 2023 “Por g
Desarrollo 2022-2026 Colombia, potencia .

pedagégico para la transformacion institu
publicas requiere de un direccionamient tico.

En este contexto el documento d acional de Formacién y Capacitacién 2023-
2030 presenta los nuevos lineamientgs que orientan la formacién y capacitacién del
sector publico, de la siguiente.manera: primero se plantea el diagnostico que soporta el
componente estratégico V?opcci’rocién en el sector publico, posteriormente se
presenta el marco norm % conceptual y el desarrollo de la capacitacién en el sector
publico. Para finol abordar los ejes temdticos su propdsito y la priorizacién
temdtica que ’ro éntidades publicas deberan acoger, asi como, los lineamientos
para la formacié os directivos publicos.

se expide el Plan Nacional de
de la vida” plantea que el ejercicio
cultural de servidores y servidoras

2. LINEAMIENTOS NORMATIVOS

La Ley 909 del 2004, por la cual se expiden normas que regulan el empleo publico, la
carrera administrativa, gerencia publica y se dictan ofras disposiciones, establece en su
articulo 36 que la capacitacién y formacién de los empleados puiblicos debe estar
orientada al desarrollo de sus capacidades, destrezas, habilidades, valores y
competencias fundamentales, con miras a propiciar su eficacia personal, grupal y
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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 formularan los planes y programas de capacitaciéon para
lograr esos objetivos, en concordancia con las normas establecidas y teniendo en cuenta
los resultados de la evaluacién del desempefio, detenciéon de necesidades, lineamientos
de la funcién puoblica.

Por lo anterior, la Institucion Universitaria Colegio Mayor uca adopta para la
vigencia 2023, el Plan Institucional de Capacitacién, boio§| S nte marco normativo:

. N

REFERENTE NORMATIVO /TEMANCA
Plan  Nacional rmacién y  Capacitacién
Resolucion 390 de 2017 | “Profesionalizagid Desarrollo de los Servidores
Poblicos. N\

Constitucién Politica de

Colombia 1991, Art, 53 | Estatutodesegbaio.
Decreto Ley 1567 de N\ : :
Pof el ,Cual se crean el Sistema Nacional de

1998.- Modificado por el Capaeitacion y el sistema de estimulos para los

Decreto 894 de 2017 ‘?ﬁpleodos del Estado
"

N
ey 734 de QOOQQK Derechos y Deberes del servidor piblico frente a la
33 y 34, numerc y 0

40 respectilamenté capacitacién

Ley 909 de 2004/Art. 36 | Objetivos de la Capacitacién del Servidor Poblico.
Decreto 1227 de 2005,

titulo V- Sistema Nacional

de Capacitacién y Por el cual se reglamenta parcialmente la Ley 909 de
estimulos — Capitulo | 2004 y el Decreto-ley 1567 de 1998.

Sistema Nacional de
Capacitacion
Decreto 4661 de 2005 -
por el cual se modifica el | Por el cual se modifica el Decreto 1227 de 2005.
decreto 1227 de 2005
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Decreto 2539 de 2005

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

’rerla de empleo
y asegurar la

f ;
licto y la Construccién

“Por el cual se dictan normas e
publico con el fin de
implementacién y desarr
Final para la Terminacié o|

de una Paz estable y dorg!

ativo del Acuerdo

Resolucién 390 de 2017

Decreto 894 de 2017
modificar el literal g) del

articulo 6 del Decreto ley
1567 de 1998 el cual

quedara asi “g) \

“Por la cual se @a)el Plan Nacional de Formacioén
y Ccpocitoci§

Por eI \e dictan normas en materia de empleo

el fin de facilitar y
la implementacién V desarrollo normativo del
erdo Final para la

cu
éerminacién del Conflicto V la Construccién de una Paz

»Estable V Duradera.

profesionalizacién
Decreto 61 @61 8

Por el cual se fijan directrices para la integracién de los
planes institucionales y estratégicos al Plan de Accién
por parte de las entidades del Estado

servidor publjet™
Resolucién 0312 de 2019

Define los esténdares minimos que debe cumplir el SG-

SST.

Ley 1960 de 2019

Por el cual se modifican la Ley 909 de 2004, el Decreto
ley 1567 de 1998 y se dictan otras disposiciones.

Cartilla Funcién Publica

Plan de formacién y capacitaciéon 2020 -2030.

La Ley 2294 del 19 de

Plan Nacional de Desarrollo “ Colombia potencia de la

mayo de 2023

vida”.
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PRINCIPIOS RECTORES DE LA CAPACITACION

La capacitacién en la Institucion Universitaria Colegio Mayor del Cauca, deberé basarse
en los siguientes principios de acuerdo con lo establecido en el Decreto 1567 de 1998:

COMPLEMENTARIEDAD

la capacitacién se concibe como un proceso complementario de la
planeacién, por lo cual debe consultarla y orientar syswpropios objetivos en

funcién de los propésitos institucionales. Q

INTEGRALIDAD ?\
La capacitacién debe contribuir al desar potencial de los empleados

en su sentir, pensar y actuar, articul aprendizaje individual con el
aprendizaje en equipo y con el op& ie organizacional.

OBJETIVIDAD %
La formulacién de politicas @\ nes y programas de capacitacién, debe ser
la respuesta a un diagpdstico/de necesidades de capacitaciéon previamente
realizado, utilizando @imien’ros e instrumentos técnicos propios de las

ciencias sociales yyadministrativas.

PARTICPACIONQ N
Todos losfprodesos que hacen parte de la gestién de la capacitacién, tales

como fletéecibn de necesidades, formulacién, ejecucién y evaluacién de
plane rogramas, deben contar con la participacién activa de los
empleados.

PREVALENCIA DEL INTERES DE LA ORGANIZACION

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

INTEGRACION A LA CARRERA ADMINISTRATIVA
la capacitacién recibida por los empleados debe ser valorada como
antecedente en los procesos de seleccién, de acuerdo con las disposiciones
sobre la materia.
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o 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 alld del mediano
plazo, tendrén prelacién los empleados de carrera.

« ECONOMIA
En todo caso se buscard el manejo éptimo de los r os destinados a la
capacitacién, mediante acciones que pueden incluj oyo interinstitucional.

e ENFASIS EN LA PRACTICA \Y~

La capacitacién se impartird privilegia so de metodologias que hagan

énfasis en la practica, en el cmdlig'g\ sos concretos y en la solucién de

problemas especificos de la Ins’ri’r?’é

3. OBJETIVOS DEL PIC DE LA | ON UNIVERSITARIA COLEGIO MAYOR DEL
CAUCA

4.1 OBJETIVO %s@&t

Contribuir c|| iento institucional fortaleciendo las competencias laborales,
conocimigfifosi=htbilidades de formacién y capacitacién expresadas por los
servidore la deteccién de necesidades a través del plan institucional de
capacitacion.

4.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

o Establecer las orientaciones conceptuales, pedagégicas, temédticas y
estratégicas de este plan en el marco de la calidad y las competencias
laborales.

o Contribuir al mejoramiento institucional, fortaleciendo las competencias de los
servidores publicos y la capacidad técnica de las areas que aportan a cada
uno de los procesos y procedimientos de Institucién.
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e Promover el desarrollo integral del talento humano y el afianzamiento de una
ética del servidor publico.

e Elevar el nivel de compromiso de los empleados con respecto a las politicas,
los planes, los programas, los proyectos, los objetivos y los procesos y
procedimientos de la Institucién.

e Fortalecer la capacidad, tanto individual como colectiva, de aportar
conocimientos, habilidades y actitudes, para el mejor desempefio laboral y
para el logro de los objetivos institucionales.

e Contribuir al desarrollo de las competencias indj %con’renidcs en el
manual de funciones y de competencias la r@en cada uno de los
servidores.

e Iniciar al servidor en su integracién a la &

) el o

valores de la Institucién, familiarizarlo co

de la misién, visién, obijetivos, pro %‘ procedimientos de la Institucién y
crear sentido de pertenencia hagiaNa*misma por medio de la induccién
institucional. %

e Reorientar la integracion eado a la cultura organizacional en virtud
de los cambios producidos,ep’ 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 me re induccién.
e Contribuir en rédceso de capacitacién de cada una de las areas con el fin

de sc’risfcs necesidades de sus usuarios internos y externos a través de

sus sepfidores?
e Mejor esempefio de los servidores publicos de la Institucién.

4. METODOLOGIA DEL PLAN DE CAPACITACION 2023-2026 DEPARTAMENTO
ADMINISTRATIVO DE LA FUNCION PUBLICA.

El desarrollo de la capacitacién puede entenderse como un ciclo que inicia en el andlisis
de las necesidades a través de un diagnéstico, continua con un proceso de planeacién
que contribuye a clarificar los objetivos, contenidos y logistica entre otros, para dar paso
a la ejecucién o implementacién de los programas. Este ciclo cierra con la evaluacién
que no solo muestra los resultados de la capacitacién, sino que contribuye a detectar
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nuevas necesidades de capacitacién y/o perfeccionamiento para iniciar nuevamente el
ciclo.

Se establecieron seis ejes en el Plan Nacional de Formacién y Capacitacién 2023-
2030, que orientan la formacién y capacitacién de los servidores publicos, partiendo del
andlisis y alcance normativo de la capacitacién y la formacién, la gestion estratégica del
talento humano, y por dltimo el fortalecimiento de las capacidades de los servidores
publicos.

[ +Deteccion de
la necesidad
de capacitacin

de los programas
de capacitacion.

5. 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 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.
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6. EJECUCION DEL PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION PARA LOS
SERVIDORES PUBLICOS DE LA INSTITUCION UNIVERISTARIA COLEGIO MAYOR
DEL CAUCA

PLANEACION

El cronograma de capacitaciones seré socializado a través del Talento Humano,
de conformidad con la disponibilidad presupuestal, entre otras, con el fin de
detectar las necesidades de cada proceso institucionalsdeniendo en cuenta
ademds la naturaleza misional, del programa o e V(Sspecﬁvos y demas
referentes normativos. @

El cronograma y demés fases sefialadas spe ensibilizacién, informacién,
formulacién, implementacién, evaluacié uimien’ro del PIC, podran ser

ajustados de conformidad con el deso el proceso.

ano designaré una persona que realice
enfes capacitaciones del PIC a través de
cuales se informard a la Secretaria General —

El Profesional Universitario de Tal
verificacién de asistencia a |

certificado de capacitacion
Proceso de Talento Humanag.

El plan prefende%aw:r actividades de formacién y capacitacién para los
C

empleados de _|ON\Jnsfitucion, a través de la generacién de conocimientos, el

desarrollo y|e imiento de competencias, con el fin de incrementar la

capacido dual y colectiva para contribuir al cumplimiento de la misién y
obijetivos ‘stificionales, mejorando la calidad en la prestacién del servicio a la
ciudadania y el eficaz desempefio del cargo.

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 Institucion, familiarizarlo con el servicio publico,
instruirlo acerca de quehacer institucional y crear sentido de pertenencia hacia la
Institucién.
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Se realizard cada

misién y visioén,

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:
principios y valores, estructura y organigrama, objetivos
institucionales, politica de calidad, plan operativo anual, sistema de gestion
infegrado, manual de funciones y competencias laborales, programas de
bienestar, plan de capacitacién, sistema de gestion de seguridad y salud en el
trabajo, acoso laboral, evaluacién del desempefio, estructura y nimero de
servidores, cédigo de integridad, régimen salarial yYsprestacional, gestion
documental, entre otros.

Q

Médulos Temgas
: L Modalidades de Vingofachép® para el  cuerpo
Vinculacién o
administrativo y docente.
Presentacién gener nstituciéon
Historia y cultura izacional
Estructura de lawgmstitdcion y planta fisica
Cédigo de obierno
Cédigogde Yategridad
., Plan de\Desérrollo
Induccién
General

©

ictos de Interés

PQE
<§ro ocolo de prevencién y atencién en casos de

iolencia sexual y de género.
Acoso laboral — comité de convivencia
Estado Joven e inclusién.
Programa servimos y bilingiiismo.

Sistema de : . ,
| . MIPG-Ambiental-Seguridad 'y Salud en el Trabajo-
Aseguramiento s . .
) Autoevaluacién, Sistema de gestion de seguridad de la
inferno de : g
, informacion.
calidad
Reconocimiento
infraestructura | Recorrido por instalaciones
fisica 'y Recorrido por portal institucional y politicas TIC
tecnolégica.

Prestaciones y

Politica salarial
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Servicio al Plan de Bienestar social laboral e incentivos
Personal. Plan de formacién y capacitacién

Induccién del
puesto de
trabajo.

Funciones del cargo
Responsabilidades del cargo

e REINDUCCION

Esta dirigida a reorientar la integracién del empleado cultura organizacional
en virtud de los cambios producidos en el Estadg o Institucion, fortaleciendo
su sentido de pertenencia e identidad. La dUeg1én se impartird a todos los
empleados por lo menos cada dos (02) aj @ onformidad con lo dispuesto en

el Decreto 1567 de 1998, a través de ntacién por parte de los directivos
o servidores competentes, de los plan réyectos a desarrollar, las estrategias y
objetivos de cada una de las dr% como los lineamientos generales de la
Institucién.

/4
Médulo \/ Temas

Eunciones del cargo
\?:1 de Accién Anual

*Riesgos y controles del proceso
oro Grupos de interés del proceso

C Normatividad del proceso

Documentacién del proceso
Cultura organizacional
Responsabilidades e impactos del cargo
Reformas en la institucién
Conocimiento del | Plan Anticorrupcién y Atencién al Ciudadano
cargo Compromisos a Evaluar (evaluacién de desempefio)

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

Conocimient

En el Plan Nacional de Formacién y Capacitacién 2020-2030, se presentan los
lineamientos que orientan la formacién y capacitacién del sector publico, de la siguiente



PLAN INSTITUCIONAL FORMACION Y CAPACITACION - PIFC

Proceso: Gestién y Desarrollo de Talento Humano

Cédigo Version Emision Pagina
202.03.03.D.08 09 24-01-2024 15 de 41

manera: primero se plantea el lineamiento estratégico de la capacitacién en el sector
publico partiendo del andlisis y alcance normativo de la capacitacién, luego, se define el
rol de la capacitacién en la gestion estratégica del talento humano, se exponen los ejes
temdticos actualizados que permean toda la oferta de capacitacion y formacion,
ademds, se dan orientaciones sobre la implementacién de tematicas de capacitacién por
competencias laborales para el fomento de los valores institucionales. Finalmente,
encontrardn orientaciones generales para fortalecer las capacidades directivas de las
personas que ocupan cargos de este nivel o que tienen a su cargc?gipos de trabajo.

Es claro que la regla general del empleo publico se mérito y la carrera

administrativa, y que sobre ellas se fundamenten los dif@ﬁneomien’ros de la politica

como el de la formacién y capacitacién; no obstapte realidad y practica de la

gestién del talento humano en las entidades puobligos existen diferentes tipos de
vinculaciones laborales con el Estado, por se requiere que la politica sea lo
suficientemente  flexible y que |nc|u ’rodos los  servidores publicos,

independientemente de su tipo de vmcul

principios de la capacitacién pr inicialmente en el Decreto 1567 de 1998, de
acuverdo con lo anterior, todos |68 servidores publicos vinculados con una entidad,
érgano u organismo tiene o a recibir capacitacién de la oferta institucional que
genere la entidad o c otra instancia publica; siempre y cuando atienda a las

necesidades de’rec’r r la entidad y a los recursos asignados. Asi mismo, es
importante preciq - o’ en el caso de que el presupuesto sea insuficiente se dard

En este sentido, la Ley 1960 d i en su articulo 3, amplia el alcance en los

prioridad a los dos de carrera administrativa.

De acuerdo con la legislacién colombiana, los contratistas por prestacién de servicios no
son considerados servidores publicos, puesto que son personas naturales que prestan un
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 Publica, 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 contratados, no obstante,
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como parte del proceso de alineacién institucional y de aproximacién a los procesos y
procedimientos a través de los cuales se da la gestién, y para conocer la operacién de
las diferentes herramientas y sistemas de informacién con los que cuenta la entidad,
pueden incluirse en los programas de induccién y reinduccién que oferta cada entidad
publica.

Lo anterior, no limita su participacién para la oferta publica que se genere de entidades
como la ESAP, el SENA o las entidades publicas que cuenten dependencms de
formacién para el trabajo o universidades corporativas que una oferta abierta a
la ciudadania.

Ilustracién 7. Organizaciéon de la oferta instity

llINca pacitacién
TEMATICAS DESARRO!..ADAS PRINCIPALES OFERENTES (E- LEARNING)

Competencias identificas
Especializados capacidades detecta
dos de DNAO

TIPO DE CONOCIMIENTOS

Entidades publicas

\Drechas, resulta- Programas de capacitacidn

Sisterna de g Lideres de politicas MIPG

proyectos de i

tion y)desempeno, banco de

ST s Cordinacién sectorial

Especifico proyectos de inversidn pablica bajo la
Metod eneral Ajustada (MGA), Entidades pablicas
SEC@QP S
Programas de capacitacidn
Esap
nstitucidn, fines esenciales y sociales del Programa de banco de capacitacién
tado, estructura, organizacion y funcio-
Esenciales namiento enfoque de derechos humanos, Lideres de politicas MIPG
participacidn y democracia, descentralizacidn
territorial y funciones esenciales. Entidades pablicas

Programas de induccion

Fuente: Direccion de Empleo Publico — Funcion Publica, 2020.

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

e Fundamentos constitucionales: Fines esenciales y sociales del Estado, estructura,
organizacién y funcionamiento del Estado, enfoque daw.derechos humanos,

participacién y democracia, entre otros.
o Descentralizacién territorial 'y administrativa, desconeenjracién 'y delegacién

administrativa, entre otros.
e Funciones principales de la administraciéon publiea;\Plgineacion para el desarrollo,

organizacién y direccionamiento de orgcni es publicas, control interno,
contratacién estatal, prestacion de servic icos, formulacién, implementacién y

seguimiento de politicas publicas, entre otro

Conocimientos especificos: son aquelles eghocimientos, junto con los esenciales, con los
que el servidor publico puede op @ as, métodos, tecnologias de la informacién,
técnicas, instrumentos y herromiés(pcro contribuir a la gestién publica tanto en el
orden nacional y territorial cqmo a Vel intra e intersectorial.

Algunos ejemplos de @Q ientos especificos: el EDL-APP (sistema de gestion y
desempefio), sistema”d&, eontrol interno, SIGEP (sistema de informacion y gestién del
empleo publico), (formulario Gnico de reporte de avances de la gestién), SIIF
(sistema integrado de informacién financiera), banco de proyectos de inversién publica,
gestion de proyectos de inversién publica bajo la MGA (metodologia general ajustada),
SECOP (sistema electrénico de contratacién puoblica), gestion de archivos y documentos,
técnicas estadisticas y manejo de la informacién publica, entre ofros.

Conocimientos especializados: son todos aquellos conocimientos que permiten que el
servidor publico mejore continuamente su desempefio en el dmbito organizacional. Se
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
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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 visién de aprendizaje
organizacional que les dé a sus servidores herramientas de aprendizaje para mejorar
continuamente su desempefio.

Igualmente, de manera transversal a todo este proceso de evolucién y desarrollo
cognitivo y de habilidades de los servidores, se debe agreget_a los procesos de
aprendizaje (derivados de los programas de capacitacién) titudes, conductas y
comportamientos esperados del servidor piblico. Para ell tidades no solo deben
enfocarse en apropiar o ampliar conocimientos y habijlid »sino que también tienen
que perfilar los comportamientos deseados de un sgrvider, piblico. Para lo anterior, se
deben tener en cuenta los siguientes referentes:

e Vocacién de servicio con énfasis en lo publieg
e Defensa y cuidado del patrimonio puhli
e Normatividad relacionada con la ta moral y ética de los servidores publicos

(Cédigo Unico Disciplinario, Esett ticorrupcién, Ley de Transparencia y Derecho
de Acceso a la Informacién P(/éc? etc.)

e Cédigo de integridad y manejo @& conflicto de intereses

e Plan anticorrupcién y o@ul ciudadano

e Cultura organizocioQ bio cultural

e Clima orgcnizoc'
e Gestion del rigsgey prevencion de la corrupcién

9
. Compe’rencio@por’ramen’rales (Decreto 815 de 2018), entre otros

Se busca establecer una visién sobre cémo debe ser el servidor publico en el marco de
un Estado abierto para orientar las temdticas 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:

Politica de Estado: la politica publica de empleo publico y la gestion 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
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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 lo publico como en lo
privado. En una cultura de lo probo, de lo legitimo, de lo ético, no puede haber cabida
al no acatamiento estricto de las leyes y de las reglas de una entidad, més aon cuando
los servidores publicos son un referente para la sociedad, por ellg,la interiorizacién, la
vivencia y el ejemplo en la préctica cotidiana por hacer, |?O?Cls bien hechas y
correctamente; solo asi, se tendré una sociedad mads justa. Q

Lo anterior, ademés se vincula con la politica de ipteghiddd que hace parte del MIPG
(modelo integrado de planeacién y gestién), enfoc as disposiciones de esta politica

en el ambito del aprendizaje de los servidor. os y de las entidades. De igual
GiQn

manera, con la promocién de la integridad, arencia y el sentido de lo publico.

Los valores del servidor publico: esmpbrtante tener en cuenta que los valores del
servidor publico no son solo un ‘@’ corporativa o institucional, sino que son
criterios éticos que buscan el bie@un, capacidad para el ejercicio de funciones del
empleo, y compromiso con la soctedad. Los funcionarios y colaboradores del Colegio
Mayor del Cauca, enmargan ctuar y labor diaria en los valores establecidos en el
Cédigo de Integridad, Xg encuentra adoptado mediante la resolucién 431 del 31
de marzo de 2020, les se encuentran alineados con los definidos por la Funcién
Publica y por el P ducativo Institucional 2019, en biusqueda de la generacién de
un valor pL’Jblico@o 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.

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
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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: Actio con imparcialidad garantizando los derechos las personas, con
equidad, igualdad vy sin discriminacion.

Trabajo en equipo: Construccién interdisciplinaria del s en donde todos somos
mutuamente responsables por los procesos y sus resul

Equidad: Disponibilidad de los bienes de |c| n y del servicio educativo que
ofrecemos, sin exclusién ni desme|oromlen’ro a |dad u oportunidad, para que unos
y ofros accedan sin discriminacién.

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

frente a la comunidad con actitudde c&operacién y colaboracién por conviccién.

Lealtad: Respeto propio y p demés, manifiesto en el comportamiento, actuacién y

ejecucién de su ’rrabo]o$ titud, honradez, dignidad, eficiencia y veracidad.

Transparencia Ach.” e manera abierta, visible, permitiendo al pdblico interno y
externo acceder (@ infdrfacion, 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
organizacional. Para ello, se parte desde el enfoque de desarrollo humano en el que las
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personas movilizan las organizaciones, las definen y son ellas quienes finalmente se
encargan de generar los bienes y servicios publicos a cargo de cada entidad

@E ORIZADAS

CICLO DE FORMACION ORIENTADO POR TEMAT

Identidad del
servidor publicg

Ejes
tematicos

Y
o, e epesiq

Objetivos

EJES TEMATICOS PRIORIZADOS POR LA FUNCION PUBLICA EN EL PLAN DE
CAPACITACION 2023-2026 “COLOMBIA POTENCIA DE LA VIDA"
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itorio, Vi sesiaesienanie “easerens Paz Total, Memori

(" mente” ) . 0000
Habilidades e Mujer, Inclusion

C Competeneciaz ) PNFC C ujjivergi;Z: * )

Transformacién Digital y

Etica, probidad e
identidad de lo Publico

Fuente: Direccidon de Empleo Publico - Funcién delic@ﬁOZ&
EJE TEMATICO 1: PAZ TOTAL, MEM QRECHOS HUMANQOS

Se orienta hacia la transformacién instituciondl y*cultural de servidores publicos, a partir
un direccionamiento politico capaz de=tedlimensionar su universo simbélico y propiciar
escenarios de construccién de paz arantia de los derechos. Lo anterior, responde
al papel fundamental que tienen flas adfinistraciones poblicas en la construccion de la
paz en una sociedad, ya que s s encargadas de gestionar y coordinar politicas
publicas y servicios que i( directamente en la convivencia y el bienestar de la

poblacién. Q

En efecto, las iinistfaciones publicas pueden contribuir significativamente a la
construccién defla pgz a través de diversas acciones, politicas publicas, programas,
planes y estrategitsQue se llevan a cabo por parte de las instituciones gubernamentales,
servidoras y servidores publicos, para promover la paz y prevenir la violencia en una
sociedad. Ello implica trabajar en conjunto con ofros actores de la sociedad civil, el
sector privado y ofras organizaciones, para abordar las causas subyacentes de los
conflictos y construir un entorno de resolucién pacifica y segura para las ciudadanias.

Paz Total es la apuesta para que el centro de todas las decisiones de politica piblica sea
la vida digna, de tal manera que los humanos y los ecosistemas sean respetados y
protegidos. Se trata de generar transformaciones territoriales, superar el déficit de
derechos econémicos, sociales, culturales, ambientales, y acabar con las violencias
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armadas, tanto aquellas de origen sociopolitico como las que estdn marcadas por el
lucro, la acumulacién y el aseguramiento de riqueza 21.

Algunas de las acciones especificas que pueden formar parte de la funcién puoblica para
la paz incluyen la promocién de la justicia, la defensa de la vida, la igualdad, la
inclusién y la no discriminacién, la proteccién de los derechos humanos, la mediacién y
la resolucién pacitica de conflictos, la promocién de la cooperacién entre grupo y
comunidades, la cooperacién regional e internacional, la promecién del didlogo y la
participacién ciudadana, la justicia social, la cultura de la p seguridad humana.
En este marco, el papel que juegan servidoras y servidores F@os en la construccién y

mantenimiento de la paz en una sociedad es definitivo. ?\

De otro lado, es fundamental capacitar a servidora rvidores publicos en tramites de
paz para el poscontflicto, que se refieren a los s6S que se llevan a cabo después de
un conflicto armado o una situacién de viglehcidvpara construir una paz sostenible y

das para garantizar la verdad, la justicia,
la reparacién y la no repeticion de achos violentos, asi como para abordar las

causas del conflicto y promover la

La institucionalidad para la paz es“fehidamental para la construccién de sociedades mas

justas y equitativas, en |q®~lo violencia y el conflicto sean resueltos de manera

pacifica y sostenible. E% ceso continuo que requiere de la participacién activa y
compromiso de ’ro partes involucradas, Incluyendo a la ciudadania, las
C e

organizaciones de-| edad civil, el sector privado y el Gobierno.

En razén a lo antéfior, desde hace més de una década se vienen adelantando una serie
de esfuerzos institucionales para construir y garantizar la paz como derecho y deber de
obligatorio cumplimiento por parte del Estado colombiano.

Con base en el avance temdtico de la paz en la administracién publica colombiana, en
las necesidades institucionales del momento y recogiendo los aprendizajes derivados de
la implementacién del Acuerdo Final de Paz y en perspectiva de los retos de la Paz
Total, las competencias que deben fortalecerse en las y los servidores pablicos deberan
estar relacionadas con las siguientes teméticas sugeridas:
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POSIBLES TEMATICAS Y ACTIVIDADES DE CAPACITACION

Historia social, politica y econémica del conflicto armado

Acuerdo final 2016 y marco normativo para la paz

COMPETENCIA
DIMENSION
La paz esencia del Gobierno
Construccidn de paz
SABERES

Desarme, desmovilizacidn y reintegracion

Justitia transicional

Reforma institucional para la paz

Reparacion a las victimas

/&O

QX

N
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COMPETENCIA

DIMENSION

POSIBLES TEMATICAS Y ACTIVIDADES DE CAPACITACION

Gobernabilidad para la paz

Desarme, desmovilizacion y reintegracion

Proteccidn y cuidado de las vidas

Modelos de seguimiento a la inversion publica y medicion del desempeno
Construccion de indicadores

Evaluacion de politicas pudblicas

Esquemas asociativos territoriales

Andlisis de impacto normativo sobre paz

Tramites de paz v
Dialogo vy la cooperacion: intergeneracionales x

Desigualdad y la exclusidn social

SABER

Rendicion de cuentas de los acuerdos
HACER

Acceso a la justicia

Reconciliacion v la resolucion conflictos

Promocion y proteccion d arethos humanos

Lenguaje concordanteff n inacién

Reparacian

Cultura de la

Participaci iudadana

parajuna vida digna y para reducir las desigualdades

COMPETENCIA

POSIBLES TEMATICAS Y ACTIVIDADES DE CAPACITACIGN

DIMENSION
Sentido vy funcion del servidor en el gobierno del cambio
Participacion ciudadana en el diseno e implementacion de politicas publicas
Marco de politicas de transparencia y gobernanza publica
SABER SER Transversalizacidon del enfogue de paz, memoria y proteccidon de las vidas las politicas

publicas
Resolucién/mitigacion de conflictos
Comunicacidon interpersonal

Construccidon de redes
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EJE TEMATICO 1: TERRITORIO, VIDA Y AMBIENTE

Este eje estd dirigido a servidoras y servidores publicos, con el fin de interpretar y
comprender los territorios como constructo social, sustento material y simbélico de las
relaciones entre sociedad y naturaleza. Lo cual facilitard observar el territorio como una
categoria conceptual y analitica de la geografia humana, donde se denota una porcién
del espacio geogréfico en la cual se pueden identificar y coexisten armoniosa o
contradictoriamente las manifestaciones de las relaciones de p relaciones que se
ejercen de diversas formas y a través de diversos i0§, expresandose en
espacialidades y territorialidades, donde el poder es ejercidd, ajtravés de instituciones,
personas, organizaciones, colectivos o comunidades.

El objetivo de contar con un proceso de formaci informacién alrededor del eje:
“Territorio, vida y ambiente” es dar claridad a enfoques criticos, que faciliten a
las servidoras y los servidores publicos la ¢ ension de estas propuestas enmarcadas
en un cambio hacia el reordenamiento tegritorial como eje fundamental en la orientacién
de la economia hacia la promgeidgN\de un desarrollo econémico, social y
ambientalmente biodiverso que ap e| proceso de paz total y justicia social como

meta del Gobierno.

Es asi, como se posicion e?bvdenomiento del espacio social y ambiental como un
pilar esencial en la rute(g aza el Gobierno, hacia un pais que se posicione como

lider de la lucha rﬁo or la vida, la humanidad y la naturaleza.

COMPETENCIA

DIMENSIGN POSIBLES TEMATICAS Y ACTIVIDADES DE CAPACITACIGON

Espacio, lugar y territorio.

Imaginarios y territorio.
Capacidades v potencialidades poblacicnalss v territorialss.
Desarmollo enddgeno y desarrollo desde lo locall
Paoliticas piblicas =n la gestidn socio-territorial.
Energias limpias v conflictos socicambisntales.
SABERES Cambic Climatico vy desafios desde la ciudadania.
Cartografia participativa y cartografia social en la gestidn y planificacddn del territorio.
Enfogque critico en la produccicn de territorios v territorialidades.
Formulacicn de planes y proyectos desde el mapeo participativo.

Sistemas de Informacidn Geografica en la gestion territorial.

Reconoccimiento de los impactos del conflicto armado en los Temritorios.
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NN POSIBLES TEMATICAS Y ACTIVIDADES DE CAPACITACION
Incrementos sustandales en la productividad.
Minimizad &n de costos.
Mejoramiento de la comunicacian.
Ruptura de fronteras geograficas.
EI:E_E:: Capacidad de gestion de conflictividades termtonzles.

Promacidn de la convivencdia, La Paz y los Derechos Humanos con enfoque territorial.
Territorialidades en clave con la paz total.
Cambio climatico.

Faltan tematicas de medio ambients. ™

COMPETENCIA

POSIBLES TEMATICAS Y ACTIVINALTS DE CAPACITACION

DIMENSION

Lenguaje claroc ¥y comprensible.

Servicio al dudadanc. %
Prigrizacidn de la inversidn socdal.

Farticipacidn ciudadana en el dissfosss; ementacion de politicas publicas.
SABER SER L. .

Comunicacion y lengusjes c

Arte y Creatividad.

Promacidn de la convigencdia, a Paz y los Derechos Humanos con enfoque territorial.

Comunidades dg interés en la gestion territorial.

COMPETEMCIA
BDIMENSIGN

POSIBLES TEMATICAS Y ACTIVIDADES DE CAPACITACION

ntn holisticofcomplejo/fsistémico.
Crefcion en equipo.
Orientacidn al servicio.
Flexibilidad y adaptacion al cambio.
Gestién por resultados.
Formas de interaccian.
SABER SER orunicacién asertiva v no violenta.
Dizefio centrado en el usuario.
Adaptabilidad al cambio.
Capacidad de gestidn de conflictividades territoriales.
Promocidn de la convivencia, La Paz y los Derecho=s Humanos con enfoque territorial

Garantia de la partidpacion de mujeres, diversidades sexuales v comunidades de interés en la
gestion territorial.

Reconocimiento de los impactos del conflicto armado en los territorios.
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EJE TEMATICO 3: MUJERES, INCLUSION Y DIVERSIDAD

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

En este sentido las y los servidores publicos deben rro||c|r habilidades y
conocimientos que les permitan realizar su trabajo, media disefio, implementacién
y monitoreo de planes, programas, estrategias y polji les y efectivas para superar
las relaciones desiguales entre hombres y mujer s exclusiones histéricas de las
poblaciones diversas que componen al Es’rod& ombBiano y la corresponsabilidad de

las labores del cuidado.

En este sentido las acciones, planesge~ificiativas que se logren construir de cara al
talento humano de las entidades Q la sociedad en general en el marco de la
garantia de derechos de las m{jeres, las identidades diversas no hegeménicas, las
poblaciones étnicas, las personas discapacidad, las poblaciones migrantes, las y los
j6venes, las infancias, el ca mnado, entre ofras poblaciones-, deberan serlo a partir
del enfoque de génera@; eccional y diferencial, para que los alcances no sean
fragmentados ni copfpdiimentados en instituciones sino que sean integrales, reales y
efectivos. Temdtice cs:

COMPETENCIA POSIBLES TEMATICAS Y ACTIVIDADES DE CAPACITACION

DIMENSION

Marcos normativos e institucionales que han materializado la exigencia v garantia de los derechos
de las mujeres, las personas con discapacidad y los pueblos.

Justicia de género, &tnica y racial.

Conceptos claves de los enfogques de género, interseccional v diferencial en el marco de garantia
de derechos.

Las luchas de las mujeres desde el movimiento social y feminista por la igualdad de género y
la garantia de derechos en sus diferentes etapas vy caracteristicas desde una perspectiva socio-

SABERES histdrica y politica.
Wiclencias basadas en género.

Discriminacidn por género, raza, etnia, discapacidad, ciclo de vida, identidades diversas no hege-
manicas.

Decolonialidad v epistemologias.
Cuidado y equidad en el marco de Los derechos.

Liderazgo femenino.
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E?:E:EJIE:CIA POSIBLES TEMATICAS Y ACTIVIDADES DE CAPACITACION

Acciones afirmativas que contribuyan a escenarios incluyentes

Planificiacién de proyectos con perspectiva de género

Administracion pdblica inclusiva y desde el amor eficaz

Andlisis con datos desagregados

Generar estadisticas con enfoque de género
SABER Mecanismos de disefio, monitoreo y evaluacidn de las politicas pdbli nfogue de género,
HACER interseccional y diferencial.

Autodiagnéstico (medir estado actual de las brechas de género tidad)

Protocolos de prevencidn, atencidn y proteccidn de violencia IE®riminaciones.

Ruta de empleabilidad para las personas con disc

Merito e inclusion y diversidad

Dialogo social %

POSIBLES TEMATICAS Y ACTIVIDADES DE CAPACITACIGN

Apertura a los cambios .

Resolucién de conflicto

COMPETENCIA

DIMENSION

Resiliencia

SABER SER
Tolerancia cerg a L cia de género
x actitudinal y profesional propio vinculado a la integracién del enfoque de

juehacer diario

COMPETENCIA

DIMENSIGON

Pensamiento critico v estratégico
Respeto por la diversidad

SABER SER - )
Conciencia de las desigualdades
Empatia

Creatividad

EJE TEMATICO 4: TRANSFORMACION DIGITAL

La transformacion digital es el proceso por el cual las organizaciones, empresas y
entidades reorganizan sus métodos de trabajo y estrategias en general para obtener mas
beneficios gracias a la digitalizacién de los procesos y a la implementacién dinédmica de
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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 la
transformacién digital de la sociedad y del Estado.

Llas tecnologias de la informacién y las comunicocione@s nuevas tecnologias
disruptivas y los sistemas interconectados que almacanem,” gestionan y analizan
informacién, entre otros) han impactado, practica tddos los sectores de la vida
cotidiana de las empresas privadas y empiezan a ’rorse en el sector publico, pues
ofrecen una solucién para generar bienes y % pUblicos con mayor calidad y
menores costos e incluso permiten ampliar e née de los servicios mediante las TIC, lo
cual reduce costos transaccionales par adania en el momento de acceder a
dichos servicios publicos, enmarcadgs™@n¢iudades inteligentes, han contribuido en la
construcciéon de este nuevo roduc’rivo denominado “industria 4.0 la
capacitacién y la formacién de los y)los servidores piblicos debe pasar por conocer,
asimilar y aplicar los fundamentos d&la industria 4.0 de la Cuarta Revolucién Industrial y
de la trasformacion digi’raie\ ector publico, pues los procesos de transformacién de
la economia en el mundp) sus® conceptos, enfoques y modelos propuestos alrededor de
las tendencias en tria impactan de una u ofra manera a la administracién
publica. De aqui a una premisa que orienta este Plan y es que a futuro, todas y
todos los servio@pﬂblicos deben desarrollar herramientas cognitivas, destrezas y
conductas éticas que se orienten al manejo y uso de las herramientas que ofrece este
enfoque de la industria 4.0, de manera tal que el cambio cultural y organizacional en el
sector pUblico, 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. Més que
industria hablemos de una vez de Servidor Piblico 4.0.

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

* Garantizar la proteccién de los datos personales

Utilizar la interoperabilidad entre los sistemas de informaciéon poblicos

Optimizar la gestion de los recursos pablicos

* Formarse y certificar sus competencias digitales y de innovacién

* Promocionar el software libre o cédigo abierto

* Priorizar las tecnologias emergentes de la Cuarta Revolucién Industrial Escuela de Alto
Gobierno.

* Dominar las tecnologias los sistemas de informacién y las r séciales
* Disefiar e implementar los framites nuevos en forma digitgl oeletirénica
* Implementar la politica de racionalizacién y automatizacion del 100 % de los tramites

cada entidad publica
gobierno abierto

Automatizar todos los tramites y procedimientos i
Propender por la participacién ciudadana en i

Implementar politicas de seguridad y confia
Propender por el uso de medios de pago
Certificarse como servidor publico digi
Innovar todo el tiempo y adaptarse io constante

Incluir en los procesos de eval el ingreso, de desarrollo y de capacitacion
pruebas asociadas con competengjas digitales.
* Certificarse como Servidor Rgblico 4.0

\/

COMFETENCIA
DIMENSION

POSIBLES TEMATICAS Y ACTIVIDADES DE CAPACITACION

M= evdlucidn de la tecnologia
projiacicogly uso de la tecnologia
Solucign de problamas con tecnologias
logia v sodedad
Big Data.
Desarrollo de competencias digitales
SABERES Cuarta Revolucion Industrial
Smart Cities
Gobiermo Digital
Industria 4.0. y su relacidén con el Estado
Perspectiva internacional
Muewva normalidad

Mormatividad vigenta en el contexto del servidor pdblico 4.0
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COMFPETENCIA
DIMENSION

POSIBLES TEMATICAS ¥ ACTIVIDADES DE CAPACITACION
Automatizacidn de procesos
Minimizacidn de costos
Mejoramiento de la comunicacddn
Ruptura de fronteras geogrificas
Maximizacidn de la eficiencia
Incrementos sustanciales en la productividad
Atendcdén de mayer calidad, oportunidad y en tiempo real
Instrumentos de georreferenciacidn para la planeacidn y el ordenamiento territorial

Dperacidon de sistemas de informacidn y plataformas tecnoldgicas para la gesti stos

SABER Andlisis de datos para territorios

HACER Seguridad digital Q
Imteroperabilidad
Trabajo virtual
Telatrabajo x
Automatizacion de procesos O
Analitica de Datos
Programacion en Pythony R &

Manejo de tecnologia Blockchain
Razonamiento analitico

Smart Cities y su relacddn con =l Esiasla

POSIBLES TEMATICAS Y ACTIVIDADES DE CAPACITACION

COMPETENCIA
DIMENSION

Comunicacidn y U aje tecnoldgico
Creativida

Etica en el ital ¥ de manejo de datos
Maneg @ empo

o Sistémico
SABER 5ER en equipo
Cibercultura
Seguridad digital y de la informacion
Etica en la 1A
Adaptacion al cambio

Resolucion de conflictos — Autonomia en la toma de decisiones, trabajo colaborativo v en eguipo
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EJE TEMATICO 5: PROBIDAD Y ETICA DE LO PUBLICO

El entendimiento de lo que cada servidor publico debe llevar en su corazén y en su
raciocinio, parte de lo que Bloom 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 otro lado, todo ser humano busca
mejorar y proteger la identidad.

Desde esta perspectiva, el principal rasgo de identidad del @or publico debe ser la
ética de lo publico.

En este sentido, vale la pena mencionar que una ies todo aquello que hace lo
que una cosa o algo sea. En tal sentido, cong' wria propiedad de los actores, que

son todas las entidades publicas motivacio onductuales de lo que representa el
servir desde el sector piblico para que Colombia'y su sociedad sean cada dia mejores.

La promocién y la garantia de Ig od, ética e identidad de lo publico en la
formacién y capacitacién de las serviddfas y los servidores publicos del pais aporta a la
generacién de confianza entre el Esiefdo y la sociedad civil, elemento fundamental para
la construcciéon de la pa fensa de los Derechos Humanos y la no repeticion.
Avanzar en la construca una funcién publica que actte con base en principios de

Qsporencio, debera ser eje de la consolidacién de entidades

alto valor social y
publicas que p la convivencia y el encuentro entre sectores, agremiaciones,

grupo etarios y dgrupaciones sociales presentes en el territorio nacional.

la probidad, ética e identidad de lo publico deberd garantizar la defensa de los
derechos humanos y la inclusiéon de sectores sociales marginados histéricamente;
diversidades sexuales, mujeres, j6venes, adultos mayores, pueblos étnicos y nifios, nifias
y adolescentes deberdan ser sectores sociales que participen de la gestion publica y la
transparencia estatal.
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COMPETENCIA

DIMENSIGN POSIBLES TEMATICAS ¥ ACTIVIDADES DE CAPACITACION

Desarrollar fluidez en varias formas de expresar ideas centrales a diferentes tipos de audiencia
{p.gj. formal, no formal v comunidad educativa)

Conocimiento de diversas aproximaciones pedagogicas incluyendo filme, educacidn popular,
narrativaftestimonio, multimedia, historia oral, etc.

SABERES Utilizar narrativas, miiltiples perspectivas y fuentes primarias en la creacidn de herramientas
pedagdgicas

Comunicacidn asertiva

Valores del servicio pdblico (respeto, honestidad, cnmpru:umis ia, diligencia)

Programacién neurolingiistica asociada al entorno public

COMPETENCIA

1 AT ‘ ; i
DIMENSION POSIBLES TEMATICA: Y ALTIVIDADES DE CAPACITACION

Impactos psicoldgicos v emociors de 13 viclencia

Ver las injusticias que enfr| 'ro (2=) v los Limites que ello implica en la libertad para

todos (as)
SABER
HACER Identidad nacional y cio piblico

Identificar acc aproximaciones gque Wlamen la atencién en torno a las desigualdades lo-
cales y gl e

\J
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E?:EI:‘E;E;:‘EIA POSIBLES TEMATICAS Y ACTIVIDADES DE CAPACITACION

Conocimiento critico de los medios
Analizar las raices e impactos actuales de las fuerzas de denominacién
Indagar Lz identidad vy las formas desiguales de ciudadania
Principios de la Funcién Pdblica
Polftica de Integridad (Cddigo de Integridad - Conflictos de Interés)
Participacién ciudadana y rendicidn de cuentas
Planeacidn con Enfogue diferencial y responsabilidad ambiental v
Modelos de gestidn v presupuesto orientado a resultados

SABER SER Gaobierno abierto

Programas de Transparencia y Etica Priblica (FTET) %E ac de Gestidn Antisoborno en enti-

dades plblicas (Ley 2195 de 2022)

Integridad

Objetividad &

Transparencia

Honradez

Imparcialidad
Legalidad

\/

EJE TQ\ O 6: HABILIDADES Y COMPETENCIAS

La odminis’rraci(;@c es la encargada de la planeacién, gestion, ejecucién y

evaluacién de 18s précesos a cargo del Estado. Por mandato constitucional, la funcién
pUblica colombiana debe estar orientada a resultados y, para ello, es necesario el
disefio de la cadena de valor (insumos, mapa de procesos, productos efectos e impactos)
que, de manera organizada, contribuyan al cumplimiento de los fines esenciales del
Estado. En ese sentido, la administracién publica también es la responsable, entre ofros
aspectos, de la gestion del talento humano con el que cuenta para la consecucién de sus
metas y el desarrollo de las obligaciones a su cargo.

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

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

desde el rol del servidor publico. Q

COMPETENCIA

DIMENSIGN POSIBLES TEMATICAS ¥ ACTI'VIDADE" DE CAPACITACION

Pensamiento analitico N¢
Pensamiento critico &
Comunicacidn digital

SABERES Liderazgo en entornos digita@
Creatividad e innmfacié(

Gestidn documental

Control Interno iciones de las competencias de nivel jerdrguico correspondientes

N

COMPETENCIA

DIMENSIGN POSIBLES TEMATICAS Y ACTIVIDADES DE CAPACITACION

amientas para la obtencidn de resultados

Comunicacidn efectiva y asertiva
Liderazgo efectivo
Gestidn del desarrollo de las personas
SABER Recolucidn de conflictos
HACER Gestidén de procedimientos
Gestidn del Talento Humano por Competencias
Gufa referencial Iberoamericana de competencias
Plan Macional de competencias labarales en el sector plblico

Catalogo de competencias funcionales
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COMPETENCIA POSIBLES TEMATICAS Y ACTIVIDADES DE CAPACITACION

DIMENSION

Aprendizaje continuo

Orientacién a resultados

Orientacidn al usuario v a los ciudadanos
Compromiso con la organizacidn

SABER SER  Trabajo en equipo
Adaptacién al cambio V
Resiliencia, Tolerancia
Inteligencia emocional Q
Comunicacién, liderazgo, trabajo en equipo, resolucid&de%as vy conflictos

V\

FORMACION DE DI @&@s PUBLICOS

El lineamiento estratégico de este Plo Q specto a la profesionalizacién y desarrollo
de los directivos publicos tiene q 2r_con dos criterios base: el primero, formar a las
personas que inician con responsgbililades directivas, por ejemplo, liderar equipos de
trabajo o tomar decisiones. \El_segundo tiene que ver con la formacién continuada de
quienes ya son directivos % _ikgresan a la direccién en una entidad en cualquier nivel,

dependencia u orden objetivo de que, mediante procesos de induccién, el
servidor publico dir integre a la cultura organizacional, al modelo de gestién v,
ademds, instruirld sobrefla misién de la entidad y de las funciones de la dependencia a
su cargo, al igunﬁué sus responsabilidades individuales, sus deberes y derechos y crear
identidad y sentido de pertenencia respecto de la entidad.

Se parte, entonces, de asumir que la formacién del directivo piblico no se puede ver
como un “proceso terminado”, pues la experticia que posee se puede reforzar
constantemente en la medida que la dindmica social, econémica, cultural y tecnolégica
asi lo exijan. En el caso de la gerencia publica, como valor adicional, se deben tener en
cuenta los acuerdos de gestion para que, a partir de este, se valoren con objetividad los
aspectos en los que se puede potenciar al servidor publico del nivel directivo.

Adicionalmente, como se ha venido planteando, las actitudes, conductas y
comportamientos deseados en el ejercicio de sus funciones y responsabilidades
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directivas deben incluirse de forma transversal a todo el proceso de induccién y
planeacién del desarrollo de las capacidades funcionales del directivo.

El Proceso de Talento Humano solicitard a los funcionarios que asistieron a capacitacién,
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 Capacitaciéon que permita
realizar el seguimiento a la ejecucién de los recursos.

Se orientan a fortalecer las capacidades gerenciales de los directivos del Estado
Colombiano y se disponen como instrumentos que apoy n@nsecucién de politicas
generadoras de la justicia distributiva, econémica, am ie% a eficiencia - eficacia y
transparencia del servicio publico.

m LINEA TEMATICA OBJETIVD

Faortalecer la apaeidades de la alta direccidén del Estado mediante el de-
sarrollo de habWidades para la gestién sistémica del conocimiento, toma de
Habilidades Gerenciales y decision icas; La prospectiva y La planeacidén de organizaciones, el
directivas nsformador, el trabajo en equipo v la gestidn del cambio, gerencia

Gobierno para la
2 transformacién Digital y
Cibercultura

¥ rto.

Desarrollo de La dtica pdblica, sistemas de valores, tramite trasparente, con-

3 Gobierna y Etica Pib ducta y comportamiento como funcionario pdblico.
- - - Orientada a generar las capacidades de la Alta Gerencia para la imple-
Comunicacid Li e - } - Fr . . -
4 gobierno mentacion de comunicacién pdblica asertiva, estratégica v democratica del
conocimiento y la informacidn gubernamental y social.
Orientada a generar competencias para la alta gerencia pdblica en materia de
. contratacidn estratégica para ordenadores de gasto. Con esto se busca dis-
5 G on al minuir los riesgos asociados a las malas practicas de contratacidn estatal vy
C@ntractual mejorar la forma en Lla que las instituciones plblicas adguieren bignes y servi-
cios, reducir los riesgos de sanciones, generados por errores de tramites.
Orientada a prestar capacitacidn y asistencia técnica al Congreso de Lla
6 Gectidn Estratégica Repliblica, las Asambleas Departamentales, Los Concejos Municipales y Juntas
Finanzas Plblicas Administradoras Locales, en temas como el abordaje de agendas corporativas,
alta gerencia, polfticas pldblicas, democracia, entre otros.
Orientada a prestar capacitacidon v asistencia técnica al Congreso de la
Cobierns v Corporaciones Republica, las Asambleas Departamentales, los Concejos Municipales v Jun-
7 Prblicas ¥ P tas Administradeoras Locales, en temas como el abordaje de agendas corpo-

rativas, alta gerencia, politicas pdblicas, democracia, legitimidad y filosofia de
Llas normas.

Orientada a promover la consolidacién del Modelo Integrado de Planeacidn
v Gestidn: planeacién estratégica, gestidén del talento humano, modalidades
de seleccién y winculacién del personal a la administracién pulblica, gestidn
de recursos publicos, sistemas de informacidn, sistema de control MP, CGR,
wveedurias ciudadanas presupuesto plblico.

Modelo Integrado de
=3 Planeacidén y Gestidn —
MIFG-

Orientada hacia la organizacidn y del funcionamiento del Estado, ramas del
Gobierno, Estado v poder plblico, pesos y contrapesos, control de tutela entre el sector central v
Administracidén Plblica descentralizado, democracia v participacidn, derechos, diversidad.




PLAN INSTITUCIONAL FORMACION Y CAPACITACION - PIFC

Proceso: Gestién y Desarrollo de Talento Humano

Cédigo Versién Emisién Pagina
202.03.03.D.08 09 24-01-2024 39 de 41

m LINEA TEMATICA OBIETIVO

Busca Generar lineamientos para la territorializacidn de la paz total como parte de las
Gobierno para la agendas pdblicas territoriales.
Paz Total Se orienta hacia la conceptualizacidn y alineacidn programatica del Sistema Macional de
Paz con la estructura de planeacidn del Estado.

Crrientada a generar lineamientos de politica para fortalecer el disefio e implementacidn
de acciones orientadas a la reforma rural. Esto implica el reconocdmiento de mecanis-
> Gobierno para la mos orientados a la integracion regional que faciliten La democratizacidn de La tierra, la
Muewva Ruralidad garantia del derecho humano a la alimentacion, el cambio de paradigma sobre cultivos
ilicitos, la implementacidn del Catastro Multipropdsito, el ordenamiento urbano-regional

en torno a la proteccidn del campesinado y la ruralidad, entre otros aspectos.

Crientada a fortalecer los procesos de gobiemo tr Ly étnico, a través del recon-

3 ?OZ'.ETHO L ocimiento de las dindmicas del gobierno int L. el andlisiz de capacidades terri-
F'rr(a:pplicujlona ¥ toriales diferenciadas, el fortalecimiento dalz mia de los gobiernos étnicos v el

didlogo y cooperacién entre gobiernos.

Gobierno para amazdnica, entendiéndolo como unNde Las principales retos planetarios liderados por
4 la Preservacidn ignto de La proteccién amazdnica como tema de

de la Cuenca

Amazdnica

de la deforestacidn, el a

Orientada a fortale

stitucional del camb itico, como uno de los ejes articuladores del desarrollo

Gobierno para el

5 cambic climatico sostenible del implica la generacidén de lineamientos para el ordenamien-
o territorial ep o al agua, la gestion del riesgo de desastres, la revitalizacién de
economias transformacidn de zonas forestales, entre otras medidas.

il 3 fortalecimiento de capacidades para la gobernanza integral del terri-

(5} Estado y Gobierno  torio, j iento del vinculo entre Estado vy ciudadania ¥ los retos para la construc-
cién total.

rientada a generar un ejercicio de prospectiva determinando escenarios de actuacidn

- Gobierno en gobiermo frente a los retos relacionados con el fortalecimiento de Llas entidades

Prospectiva- blicas territoriales v nacionales, asi como el fortalecimiento del winculo Estado-ciu-
dsdania.

Cobicraf i Orientada a generar capacidades para el desarrollo de procesos de activacidn econdmi-

B vacid - N territorial, con énfasis en gestidon y promocién turistica de destines, coadyuvando a la
construccidn de alternativas de produccidn econdmica sostenible.

a Gabiernodde Las Orientada a fortalecer los procesos e inclusidn de la mujer en los diferentes niveles de

m gobierno.
Orientada a aumentar las capacidades para la toma de decisiones del alto gobierno, en
Planeacidn para Lo relacionado con el erdenamiento y Lla planeacién del desarrollo territorial. La orient-
10 el Desarrollo acidén estd hacia la superacidn de visién fragmentada de la planeacidn, La armonizacidn
Territorial v racionalizacidn de los instrumentos de planeacion, la gobernanza multinivel v la toma

de decisiones con participacién ciudadana incidente.

7. 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:
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e Implementacién del PIC en la Institucién Colegio Mayor del Cauca
e Meta: 80% de acuerdo al plan de trabajo definido en la vigencia

8. EVALUACION Y SEGUIMIENTO

Permite verificar el impacto de la formacién y capacitacién en logservidores y posibilita
medir los resultados organizacionales. Sirve como retroali 6n para realizar los
ajustes necesarios.

Se evaluard mediante la aplicacién del formato dg cién de Capacitacién. Con
ellos se obtendran los resultados finales de la in;:'i’r los cuales servirdn para rendir

informes.

8.1. INDICADORES %
e Eficiencia. Un indicado @iencic es un pardmetro para medir el uso
racional de los recursag digponibles en la consecuciéon de un producto o
resultado: tiempo ejecucion; presupuesto ejecutado; costos, insumos y

tiempos u’riIizadO\ el disefio y desarrollo del plan. Con base en los
indicadores fidiencia puede realizarse el seguimiento a las fases de

formulacié cién del PIC.

. Eficoc@ﬁ indicador de Eficacia es un parametro para medir el cumplimiento
de los objetivos planteados y si los atributos del producto satistacen las
necesidades, expectativas y demandas preestablecidas por los usuarios.

e FHfectividad. Un indicador de Efectividad es un parametro para medir el
impacto de los productos o los servicios, respecto al objetivo general del Plan
de Capacitacién. En consecuencia, mide los cambios que se producen en la
situacion inicial 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 aplicacion de las competencias que los participantes han
adquirido a través de la Capacitacién.



PLAN INSTITUCIONAL FORMACION Y CAPACITACION - PIFC

Proceso: Gestién y Desarrollo de Talento Humano

Cédigo Version Emision Pagina
202.03.03.D.08 09 24-01-2024 41 de 41

e Implementacién del PIC en la Institucién Colegio Mayor del Cauca.
Numero de Capacitaciones Ejecutadas/No. De Capacitaciones requeridas y
planeadas * 100.

9. CRONOGRAMA DE CAPACITACIONES PROGRAMADAS VIGENCIA 2024 anexo.

10. CONTROL DE CAMBIOS ‘ Q

. N

FECHA CAMBIOS

25/01/2019 Actualizacién normo’rl.va indlusion en los documentos del
cronograma de capa 019.

28/01/2020 | Actualizacién normdiyay,

25,/10/2020 Actugh‘zou?n U@ye 4le|'es 2020-2030 Departamento
Administrativg’de YaFuncién Publica.

29/01/2021 Actualizoqﬁn\a&‘a’rivo.

27/01/2022 Actuollzo&grynormoh.va,”e inclusién en los documentos del

cron ma de capacitacién 2022.

26/08/2022 Sactaliza cédigo del Plan, segon nueva TRD.

C actualiza el plan segin requerimientos de la normatividad

26/01/202 vigente. Se actualiza cronograma de capacitacién para la
r “Tvigencia 2023.
o’ | Se actualiza el plan segon requerimientos de la normatividad
24/01/2024 vigente. Se actualiza cronograma de capacitaciéon para la
vigencia 2024.






