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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 caracter académico, otorgandole la
\

categoria de INSTITUCION UNIVERSITARIA. \)

La Institucién Universitaria Colegio Mayor del Cauca es un establecimiento publico del
orden departamental, de cardcter académico, con personeria juridica, autonomia
administrativa, patrimonio independiente y con domicilio en la ciudad de Popayén

Cauca. :’\ ‘

La Institucién universitaria Colegio Mayor del Cauca tiene como objeto la capacitacién,
formacion y desarrollo, desde el contexto de la investigacién, docencia y extensién
universitaria, de los valores, capacidades y conocimientos de la administracién y gestién
de lo publico que propendan por la transformacién del Estado y del ciudadano.

El Decreto 1567 de 199%\&;() el Sistema Nacional de Capacitacién y el Sistema
de Estimulos para |os@ dos del Estado, definiendo “CAPACITACION” en su Art. 4:
“Definiciéon de cgfa on. Se entiende por capacitacién el conjunto de procesos
organizados, reldtjvos/tanto a la educacién no formal como a la informal de acuerdo
con lo establecido por la ley general de educacién, dirigidos a prolongar y
complementar la educacién inicial mediante la generacién de conocimientos, el
desarrollo de habilidades y el cambio de actitudes, con el fin de incrementar la
capacidad individual y colectiva para contribuir al cumplimiento de la misién
institucional, a la mejor prestacién de servicios a la comunidad , al eficaz desempefio
del cargo y al desarrollo personal integral. Esta definicién comprende los procesos de
formacién, entendidos como aquellos que tienen por objeto especifico desarrollar y
fortalecer una ética del servicio publico basada en los principios que rigen la funcién
administrativa.”

Es asi como mediante Decreto 682 de 2001 se adopta el Plan Nacional de Formacién y
Capacitacién. Posteriormente, con la promulgacién de la Ley 909 de 2004, se establece
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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 los plaags de capacitacion
institucionales deben responder a estudios técnicos que idgntifiglen necesidades y
requerimientos de las dreas de trabajo y de los empleados, paradesarrollar los planes
anuales institucionales y las competencias laborales neces?&paro el desempefio de
los empleados publicos en niveles de excelencia.

Resolucion 0312 de 2019 la cual Define los
SG-SST., la cual nos establece un plan de ¢
seguridad y salud en el trabajo.

s minimos que debe cumplir el
ion frente al sistema de gestion de

Piblico en lo referente a la ca i6n, con la adopcién del Plan Nacional de
Formacién y Capacitacién, ¢l cual™define el nuevo modelo para la gestion de las
capacidades de los servidoges icos orientadas al aprendizaje organizacional en el
sector publico, lo cual im 0‘& fortalecimiento de las capacidades institucionales desde
la oferta de program rendizaje encaminados a resultados 6ptimos.

La Resolucién No. 390 de 2017 los lineamientos de la Politica de Empleo
cit

Ley 1960 de 201@r 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
presupuesto es insuficiente se dard prioridad a los empleados con derechos de carrera
administrativa.”

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.
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Plan Nacional de Formacién y Capacitacion 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 poblico y de una gestién publica efectiva, emitiendo
directrices frente a los ejes temdticos a abordar, dentro de los cuales se encuentran:
Gestion del  conocimiento y la innovacién, eje de creacién de valor publico,

transformacién digital y probidad y ética de lo publico. ?‘
la ley 2294 del 19 de mayo de 2023 “Por la cual se exe Plan Nacional de
Desarrollo 2022-2026 Colombia, potencia mundial de la v plantea que el ejercicio

pedagégico para la transformacién institucional y | e servidores y servidoras
publicas requiere de un direccionamiento politico.

En este contexto el documento del Plan Naci %Formocién y Capacitacion 2023-
2030 presenta los nuevos lineamientos ientan la formacién y capacitacion del
sector publico, de la siguiente monerc' o se plantea el diagnostico que soporta el

componente estratégico de la ca on en el sector publico, posteriormente se
presenta el marco normativo y congept

y el desarrollo de la capacitacién en el sector
publico. Para finalmente, abgrdar 18s ejes temdticos su propésito y la priorizacién
temdtica que todas las entida dblicas deberén acoger, asi como, los lineamientos
para la formacién de los @c Wwos publicos.

2. LINEAMIENTGS 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 otras disposiciones, establece en su
articulo 36 que la capacitacién y formacién de los empleados publicos debe estar
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.

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

Por lo anterior, la Institucién Universitaria Colegio Mayor del Cauca adopta para la
vigencia 2026, el Plan Institucional de Capacitacién, bajo el siguiente marco normativo:

REFERENTE
NORMATIVO

TEMATICA v
~\

Resolucion 390 de 2017

Plan Nacional de

For ocw ‘y
“Profesionalizaciéon 'y D s%b de lo
Publicos. /;\,

Capacitacion
s Servidores

Constitucién Politica de
Colombia 1991, Art. 53

Decreto Ley 1567 de
1998.- Modificado por el
Decreto 894 de 2017

Estatuto de Troboiogu
Por el cuadl 'S rean el Sistema Nacional de

Capacitagién el sistema de estimulos para los
empleod stado.
/

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

Dereshe/y Deberes del servidor publico frente a la

%itocién
\

Ley 909 de 2004, A
36

a:

¥
Obijetivos de la Capacitacién del Servidor Piblico.

\ 4
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
ptblico con el fin de facilitar y asegurar la
implementacion 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
modificar el literal g) del
articulo 6 del Decreto ley

1567 de 1998 el cudl

Por el cual se dictan normas en materia de empleo
publico con el fin de facilitar y
asegurar la implementacién V desarrollo normativo del

Acuerdo Final para la
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quedara asi “g)
profesionalizacién del
servidor publico

Terminacién del Conflicto V la Construccién de una Paz
Estable V Duradera.

Decreto 612 de 2018

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

Resolucién 0312 de
2019

Define los estandares minimos que v{cumplir el SG-

Ley 1960 de 2019

SST.
Por el cual se modifican la Le 9@6'2004, el Decreto
ley 1567 de 1998 y se di ’rc% disposiciones.

Cartilla Funcién Publica

n
Plan de formacion y caps%cén 2020 -2030.

La Ley 2294 del 19 de
mayo de 2023

Plan Nacional de Pesdollo “Colombia potencia de la
vida".

A
N

PRINCIPIOS RECTORES DE LA CAPACIT,

ia Colegio Mayor del Cauca, debera basarse
on lo establecido en el Decreto 1567 de 1998:

La capacitacién en la Institucion Urfivers
en los siguientes principios de acue

oCOMPLEMENTARQQQ

La capacitacién |H ibe como un proceso complementario de la planeacién, por

lo cual debe. ¢ tarla y orientar sus propios objetivos en funcién de los
propositos ir@onales.

«INTEGRALIDAD

La capacitacién debe contribuir al desarrollo del potencial de los empleados en su
sentir, pensar y actuar, articulando el aprendizaje individual con el aprendizaije en
equipo y con el aprendizaje organizacional.

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

Todos los procesos que hacen parte de la gestién de la capacitacién, tales como
detecciéon de necesidades, formulacién, ejecucion y evaluaciéon de planes y
programas, deben contar con la participacién activa de los empleados.

«PREVALENCIA DEL INTERES DE LA ORGANIZACION

Las politicas, los planes y los programas responderor@?m\en’rolmen’re a los

necesidades de la organizacion.

La capacitacién recibida por los empleados d¢ Br volorodo como antecedente
en los procesos de seleccion, de acuerdo s dfsposiciones sobre la materia.

«INTEGRACION A LA CARRERA ADMINISTRA

« PRELACION DE LOS EMPLEADQS

Para aquellos casos en los la capacitacién busque adquirir 'y dejar
instaladas capacidades que @’ritucién requiera mas alld del mediano plazo,

tendran prelacién los emgleodos e carrera.
« ECONOMIA

En todo caso @ ard el manejo 6ptimo de los recursos destinados a la

capacitacié te acciones que pueden incluir el apoyo intferinstitucional.
«ENFASIS EN LAJPRACTICA

la capacitacién se impartird privilegiando el uso de metodologias que hagan
énfasis en la practica, en el andlisis de casos concretos y en la solucion de
problemas especificos de la Institucién.

3. OBJETIVOS DEL PIC DE LA INSTITUCION UNIVERSITARIA COLEGIO MAYOR DEL
CAUCA

3.1 OBJETIVO GENERAL

Contribuir al mejoramiento institucional fortaleciendo las competencias laborales,
conocimientos, habilidades de formacién y capacitacién expresadas por los
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servidores en la deteccion de necesidades a través del plan institucional de
capacitacién.

3.2  OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Establecer las orientaciones conceptuales, pedagégicas, te%as y estratégicas

de este plan en el marco de la calidad y las competencia ales.
e Contribuir al mejoramiento institucional, fortaleciendo competencias de los
servidores publicos y la capacidad técnica de las drea aportan a cada uno de

los procesos y procedimientos de Institucién.

e Promover el desarrollo integral del talento o y el afianzamiento de una

ética del servidor publico. %

e Elevar el nivel de compromiso de los % os con respecto a las politicas, los
planes, los programas, los proyectos jetivos y los procesos y procedimientos
de la Institucién.
e Fortalecer la capacidad, individual como colectiva, de aportar
conocimientos, habilidades y (actitydes, para el mejor desempefio laboral y para el
logro de los objetivos instjtuciondles.

e Contribuir al desa las competencias individuales, contenidas en el
manual de funcione ompetencias laborales, en cada uno de los servidores.

e Iniciar al serv su integracién a la cultura organizacional, al sistema de
valores de lgZnstitueiédn, familiarizarlo con el servicio publico, instruirlo acerca de
la misién, Visiond objetivos, procesos y procedimientos de la Institucion y crear
sentido de pertenencia hacia la misma por medio de la induccién institucional.

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 poblica por medio del
re induccién.

e Contribuir en el proceso de capacitacién de cada una de las areas 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 de la Institucién.
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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 ci con la evaluacién
que no solo muestra los resultados de la capacitacién, sino gee, d6ntribuye a detectar
nuevas necesidades de capacitacién y/o perfeccionamiento nicior nuevamente el
ciclo.

Se establecieron seis ejes en el Plan Nacional de 6n y Capacitacién 2023-

2030, que orientan la formacién y capacitacién de 1&s setvidores puiblicos, partiendo del

andlisis y alcance normativo de la capacitacion offmacion, la gestion estratégica del
talento humano, y por Gltimo el fortalecimi las capacidades de los servidores
publicos.
7\
/ -p ) { - . \
* Deteccion de TE DS * Establecimiento |

! P

la necesidad =
de copachactn

Diagnostico Planeacion

Evaluacion Desarrollo

*Resultados de *implementacion
la capacitac de los programas
de capacitacion.
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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 mmeollo’ro

6. EJECUCION DEL PLAN INSTITUCIONAL DE CAP PARA LOS
SERVIDORES PUBLICOS DE LA INSTITUCION UNIVE A COLEGIO MAYOR
DEL CAUCA
e PLANEACION

El cronograma de capacitaciones serd sogfa a través del Talento Humano, de
conformidad con la disponibilidad presypuesial, entre ofras, con el fin de detectar las
necesidades de cada proceso instityefdhgh, teniendo en cuenta ademds la naturaleza
misional, del programa o evento @ os y demés referentes normativos.

El cronograma y demés fo@eﬁalodos para sensibilizacién, informacién,
formulacién, implementaciép, evalGacién y seguimiento del PIC, podran ser ajustados
de conformidad con el d % del proceso.

El Profesional Um’?ﬁo de Talento Humano designard una persona que realice
verificaciéon d CICI a las diferentes capacitaciones del PIC a través de
certificado de gapgtitacion, con los cuales se informard a la Secretaria General -
Proceso de Talento Humano.

El plan pretende desarrollar actividades de formacién y capacitacion 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
desempeno del cargo.

Comprende las siguientes etapas:
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o INDUCCION

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

Se realizard cada vez que ingrese un servidor a la Institucién, a través de una
estrategia donde se integra a los servidores y los temas a tratargdgles como: misién y
visién, principios y valores, estructura y organigrama, obijetiyesyingfitucionales, politica
de calidad, plan operativo anual, sistema de gestion inte ro@wonual de funciones y
competencias laborales, programas de bienestar, plan %&Jpoci’racién, sistema de
gestion de seguridad y salud en el trabajo, acoso | w valuacién del desemperio,
estructura y nimero de servidores, cédigo @egridod, régimen salarial y
prestacional, gestién documental, entre o’rros;\

N

Médulos <= Temas

Modalidadeg”@&Vinculacion para el cuerpo administrativo y

docente. ~

Vinculacién

Presento@eneral de la Institucion
Histgria y cultura organizacional
de la institucién y planta fisica

igo de Buen Gobierno
digo de Integridad

4 4,
C lan de Desarrollo
Inducciéon Genera POA

Conflictos de Inferés

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.

MIPG-Ambiental-Seguridad 'y Salud en el Trabajo-
. Autoevaluacién (Politica de seguridad y salud en el trabajo,
Sistema de . : : 9
Asequramiento inferno reglamento de Higiene y Seguridad Industrial, Resolucién de
S de calidad Designacién de Responsabilidades en el SG-SST; Politica de
Prevencién, Preparacién y Respuesta ante emergencia;
Politica de Prevencién de consumo de alcohol, tabaco y
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sustancias Psicoactivas, identificacién de peligros, reporte de
accidentes, actos y condiciones inseguras), Sistema de
gestion de seguridad de la informacioén.

Reconocimiento
infraestructura fisica y
tecnolégica.

Recorrido por instalaciones
Recorrido por portal institucional y politicas TIC

Politica salarial

Prestaciones y Servicio . . . .
Y Plan de Bienestar social laboral e in s

al Personal. . Y
Plan de formacién y capacitacién_
Induccién del puesto | Funciones del cargo e
de trabajo. Responsabilidades del cargp\\!
«  REINDUCCION '\&
Est¢ dirigida a reorientar la integragion\dsl empleado a la cultura organizacional en

virtud de los cambios producid
sentido de pertenencia e identid@d. L reinduccién se impartird a todos los empleados
por lo menos cada dos (0R)_afios, de conformidad con lo dispuesto en el Decreto

1567 de 1998, a travé a presentacién por parte de los directivos o servidores
competentes, de los %es proyectos a desarrollar, las estrategias y objetivos de
cada una de las (J como los lineamientos generales de la Institucion.

C

Médulon,_/ Temas

Funciones del cargo

Plan de Accién Anual

Riesgos y controles del proceso

Conocimiento de los Grupos de interés del proceso
procesos Normatividad del proceso

Documentacién del proceso

Cultura organizacional

Seguridad y salud en el trabajo

Responsabilidades e impactos del cargo

Reformas en la institucién

Plan Anticorrupcion y Atencién al Ciudadano
Compromisos a Evaluar (evaluacién de desempeiio)

Conocimiento del cargo
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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 capacitacién del sector publico, de la siguiente
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,
ademés, se dan orientaciones sobre la implementacién de temdaticas 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 cargo equipos de trabajo.

Es claro que la regla general del empleo puiblico sea el mérito y la carrera
administrativa, y que sobre ellas se fundamenten los diferentes lineamientos de la politica
como el de la formacién y capacitacién; no obstante, en la realidad y practica de la
gestién del talento humano en las entidades publicas existen diferentes tipos de
vinculaciones laborales con el Estado, por tanto, se requiere que la politica sea lo
suficientemente  flexible y que incluya a todos los servidores publicos,
independientemente de su tipo de vinculacién.

En este sentido, la Ley 1960 de 2019, en su articulo 3, amplia el alcance en los
principios de la capacitaciéon 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 capacitacién de la oferta institucional que
genere la entidad o cualquier ofra instancia puoblica; 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 dard
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
servicio o desarrollan una actividad especifica derivada de un objeto contractual, que, a
su vez, responde a una necesidad organizacional detectada en la entidad, 6rgano u
organismo y que se satisface mediante el Plan de Adquisiciones.
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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 contratados, no obstante,
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 piblica que se genere de entidades
como la ESAP, el SENA o las entidades publicas que cuenten con dependencias de
formacion para el trabajo o universidades corporativas que hagan una oferta abierta a
la ciudadania.

Ilustracion 7. Organizacién de la oferta institucional de capacitacion

TIPO DE CONOCIMIENTOS TEMATICAS DESARROLLADAS PRINCIPALES OFERENTES (E- LEARNING)

Competencias identificadas en la entidad,
Especializados capacidades detectadas con brechas, resulta-
dos de DNAO

Entidades publicas
Programas de capacitacidn

Sistermna de gestidn y desempeno, banco de Sl s e el HE

proyectos de inversidn pablica, gestion de Cordinacién sectorial

Especifico proyectos de inversidn pablica bajo la
Metodologia General Ajustada (MGA), Entidades publicas
SECOP s
Programas de capacitacién
Esap
Constitucién, fines esenciales y sociales del ~ Programa de banco de capacitacion
Estado, estructura, organizacidn y funcio-
Esenciales namiento enfoque de derechos humanos, Lideres de politicas MIPG
participacion y democracia, descentralizacidn
territorial y funciones esenciales. Entidades puablicas

Programas de induccidn

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

Todas las entidades deben organizar y configurar sus diagnésticos para la deteccion de
necesidades en funcién de una evolucién de capacidades basado en un conocimiento
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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 brechas que las entidades
desarrollaran 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 de derechos humanos,
participacién y democracia, entre otros.

o Descentralizacién ferritorial 'y administrativa, desconcentracién 'y delegacién
administrativa, entre otros.

e Funciones principales de la administracién publica: Planeacién para el desarrollo,
organizacién y direccionamiento de organizaciones publicas, control interno,
contratacién estatal, prestaciéon de servicios puoblicos, formulacién, implementacién y
seguimiento de politicas publicas, entre otros.

Conocimientos especificos: son aquellos conocimientos, junto con los esenciales, con los
que el servidor publico puede operar sistemas, métodos, tecnologias de la informacién,
técnicas, instrumentos y herramientas para contribuir a la gestién publica tanto en el
orden nacional y ferritorial 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 Unico de reporte de avances de la gestion), SIIF
(sistema integrado de informacién financiera), banco de proyectos de inversién pablica,
gestion de proyectos de inversion publica bajo la MGA (metodologia general ajustada),
SECORP (sistema electrénico de contratacién puoblica), gestion de archivos y documentos,
técnicas estadisticas y manejo de la informacién publica, entre otros.

Conocimientos especializados: son todos aquellos conocimientos que permiten que el
servidor publico mejore continuamente su desempefo 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
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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 gestiéon 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 agregar a los procesos de
aprendizaje (derivados de los programas de capacitacién) las actitudes, conductas y
comportamientos esperados del servidor puiblico. Para ello, las entidades no solo deben
enfocarse en apropiar o ampliar conocimientos y habilidades, sino que también tienen
que perfilar los comportamientos deseados de un servidor publico. Para lo anterior, se
deben tener en cuenta los siguientes referentes:

e Vocacién de servicio con énfasis en lo publico

e Defensa y cuidado del patrimonio publico

e Normatividad relacionada con la conducta moral y ética de los servidores publicos
(Cédigo Unico Disciplinario, Estatuto Anticorrupcion, Ley de Transparencia y Derecho
de Acceso a la Informacién Piblica, etc.)

e Codigo de integridad y manejo de conflicto de intereses

e Plan anticorrupcién y atencién al ciudadano

e Cultura organizacional y cambio cultural

e Clima organizacional

o Gestion del riesgo y prevencion de la corrupcién

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 temdticas hacia la bisqueda 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 capacitaciéon 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, mas atn cuando
los servidores publicos son un referente para la sociedad, por ello, la interiorizacién, la
vivencia y el ejemplo en la prdctica cotidiana por hacer las cosas bien hechas y
correctamente; solo asi, se tendrd una sociedad mds justa.

Lo anterior, ademds se vincula con la politica de integridad que hace parte del MIPG
(modelo integrado de planeacién y gestién), enfocando las disposiciones de esta politica
en el dmbito del aprendizaje de los servidores publicos y de las entidades. De igual
manera, con la promocién de la integridad, la transparencia y el sentido de lo publico.

Los valores del servidor publico: es importante tener en cuenta que los valores del
servidor puiblico no son solo una cuestién corporativa o institucional, sino que son
criterios éticos que buscan el bien comin, capacidad para el ejercicio de funciones del
empleo, y compromiso con la sociedad. Los funcionarios y colaboradores del Colegio
Mayor del Cauca, enmarcan su actuar y labor diaria en los valores establecidos en el
Cédigo de Integridad, 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.

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.
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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 derechos de las personas, con
equidad, igualdad vy sin discriminacion.

Trabajo en equipo: Construccién interdisciplinaria del saber, en donde todos somos
mutuamente responsables por los procesos y sus resultados.

Equidad: Disponibilidad de los bienes de la institucién y del servicio educativo que
ofrecemos, sin exclusién ni desmejoramiento de la calidad u oportunidad, para que unos
y ofros accedan sin discriminacién.

Servicio: Reconocimiento de los derechos del ciudadano y la consideraciéon en el actuar
frente a la comunidad con actitud de cooperacién y colaboracién por conviccion.

Lealtad: Respeto propio y por los demds, manifiesto en el comportamiento, actuacién y
ejecucion de su trabajo con rectitud, honradez, dignidad, eficiencia y veracidad.

Transparencia: Actuaciéon 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 mdltiples 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
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.
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EJES TEMATICOS PRIORIZADOS POR LA FUNCION PUBLICA EN EL PLAN DE
CAPACITACION 2023-2026 “COLOMBIA POTENCIA DE LA VIDA”

Derechos Humanos
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identidad de lo Publico

Fuente: Direccién de Empleo Publico - Funcién Publica y ESAP, 2023.
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EJE TEMATICO 1: PAZ TOTAL, MEMORIA Y DERECHOS HUMANOS

Se orienta hacia la transformacién institucional y cultural de servidores puoblicos, a partir
un direccionamiento politico capaz de redimensionar su universo simbdlico y propiciar
escenarios de construccién de paz y la garantia de los derechos. Lo anterior, responde
al papel fundamental que tienen las administraciones publicas en la construccion de la
paz en una sociedad, ya que son las encargadas de gestionar y coordinar politicas
pUblicas y servicios que impactan directamente en la convivencia y el bienestar de la
poblacién.

En efecto, las administraciones publicas pueden contribuir significativamente a la
construcciéon de la paz a través de diversas acciones, politicas publicas, programas,
planes y estrategias que 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 otros actores de la sociedad civil, el
sector privado y otras 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 publica 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
armadas, tanto aquellas de origen sociopolitico como las que estén marcadas por el
lucro, la acumulacién y el aseguramiento de riqueza 21.

Algunas de las acciones especificas que pueden formar parte de la funcién publica 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 pacifica de conflictos, la promocién de la cooperacién entre grupo y
comunidades, la cooperacién regional e internacional, la promocién del diéglogo y la
participacién ciudadana, la justicia social, la cultura de la paz y la seguridad humana.
En este marco, el papel que juegan servidoras y servidores puiblicos en la construccién y
mantenimiento de la paz en una sociedad es definitivo.

De ofro lado, es fundamental capacitar a servidoras y servidores publicos en tréamites de
paz para el posconflicto, que se refieren a los procesos que se llevan a cabo después de
un conflicto armado o una situacién de violencia para construir una paz sostenible y
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duradera. Estos procesos pueden incluir medidas para garantizar la verdad, la justicia,
la reparacién y la no repeticion de los hechos violentos, asi como para abordar las
causas del conflicto y promover la reconciliacién y la inclusién social.

La institucionalidad para la paz es fundamental para la construccién de sociedades mas
justas y equitativas, en los que la violencia y el conflicto sean resueltos de manera
pacifica y sostenible. Es un proceso continuo que requiere de la participacién activa y
compromiso de todas las partes involucradas, Incluyendo a la civdadania, las
organizaciones de la sociedad civil, el sector privado y el Gobierno.

En razén a lo anterior, 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 publicos deberan
estar relacionadas con las siguientes tematicas sugeridas:

COMPETENCIA POSIBLES TEMATICAS Y ACTIVIDADES DE CAPACITACION

DIMENSION

Historia social, politica y econdmica del conflicto armado

La paz esencia del Gobierno

Construccion de paz

Acuerdo final 2016 y marco normativo para la paz
SABERES L ) g

Desarme, desmovilizacién y reintegracion

Justitia transicional

Reforma institucional para la paz

Reparacidn a las victimas
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COMPETENCIA

DIMENSION

SABER
HACER

POSIBLES TEMATICAS Y ACTIVIDADES DE CAPACITACION

Gobernabilidad para la paz

Desarme, desmovilizacion y reintegracion

Proteccion y cuidado de las vidas
Modelos de seguimiento a la inversion publica y medicion del desempeno
Construccidn de indicadores

Evaluacion de politicas pudblicas

Esquemas asociativos territoriales

Andlisis de impacto normativo sobre paz

Tramites de paz

Didlogo y la cooperacion: intergeneracionales

Desigualdad y la exclusion social

Rendicion de cuentas de los acuerdos de paz

Acceso a la justicia

Reconciliacidn y la resolucion pacifica de conflictos

Promocion y proteccion de los derechos humanos

Lenguaje concordante y no discriminacion

Reparacion

Cultura de la paz
Participacion ciudadana
Didlogo ciudadano

Seguridad humana

Acceso a servicios basicos como la salud, la educacion y la vivienda, que son fundamentales

para una vida digna y para reducir las desigualdades

COMPETENCIA
DIMENSION

SABER SER

POSIBLES TEMATICAS Y ACTIVIDADES DE CAPACITACION

Sentido y funcidn 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

Transversalizacion del enfogue de paz, memoria y proteccion de las vidas las politicas

publicas

Resolucion/mitigacién de conflictos

Comunicacion interpersonal

Construccion 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 ferritorios como constructo social, sustento material y simbélico de las
relaciones entre sociedad y naturaleza. Lo cual facilitara observar el territorio como una
categoria conceptual y analitica de la geografia humana, donde se denota una porcién
del espacio geogrdafico en la cual se pueden identificar y coexisten armoniosa o
contradictoriamente las manifestaciones de las relaciones de poder, relaciones que se
ejercen de diversas formas y a través de diversos medios, expresédndose en
espacialidades y territorialidades, donde el poder es ejercido a través de instituciones,
personas, organizaciones, colectivos o comunidades.

El objetivo de contar con un proceso de formacién e informacién alrededor del eje:
“Territorio, vida y ambiente” es dar claridad a partir de enfoques criticos, que faciliten a
las servidoras y los servidores publicos la comprensién de estas propuestas enmarcadas
en un cambio hacia el reordenamiento territorial como eje fundamental en la orientacién
de la economia hacia la promociéon de un desarrollo econémico, social y
ambientalmente biodiverso que apalanque el proceso de paz total y justicia social como
meta del Gobierno.

Es asi, como se posiciona el reordenamiento del espacio social y ambiental como un
pilar esencial en la ruta que traza el Gobierno, hacia un pais que se posicione como
lider de la lucha mundial por la vida, la humanidad y la naturaleza.

COMPETENCIA
DIMENSIGON

FOSIBLES TEMATICAS ¥ ACTIVIDADES DE CAPACITACION
Espacio, lugar y territorio.
Imaginarios y territorio.
Capacidades v potenciaslidades poblacionalss v territoriales.
Desarmollo enddgeno y desarrolle de=sde lo locall
Politicas pdblicas en la gestidn socio-territorial.
Energias limpias v conflictos socioambientales.
SABERES Cambic Climatico v desafios desde la ciudadania.
Cartografia participativa ¥ cartografia social en la gestion y planificacidn del territorio.
Enfogque critico en la produccién de territorios v territorialidades.
Formulacién de planes y proyectos desde el mapeo participativo.

Sistemas de Informacidn Geografica en la gestidn territorial.

Reconocimiento de los impactos del conflicto armado &n los Territorios.
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COMPETENCIA
DIMENEIGN POSIBLES TEMATICAS Y ACTIVIDADES DE CAPACITACION

SABER
HACER

COMPETENCIA
DIMENSIGN

SABER SER

COMPETENCIA
DIMENSIGN

SABER SER

Incrementos sustancizles en la productividad.

Minimizad dn de costos.

Mejoramiento de la comunicacidn.

Ruptura de fronteras geograficas.

Capacidad de gestion de conflictividades territorizles.

Premaocidn de la convivencdia, La Paz v los Derechos Humanos con enfoque territorial.
Territorialidades en clave con la paz total.

Cambio climatico.

Faltan teméaticas de medio ambients.
POSIBELES TEMATICAS Y ACTIVIDADES DE CAPACITACION

Lenguaje dlarc y comprensible.

Servicio al dudadano.

Priorizacian de la inversidn sodal

Participacion ciudadana en el disefo e implementacion de politicas pablicas.
Comunicacién y lenguajes comunes.

Arte y Creatividad.

Promaocidn de la convivenda, La Paz y los Derechos Humanos con enfoque territorial.

Comunidades de interés en la gestidn territorial.

POSIBLES TEMATICAS Y ACTIVIDADES DE CAPACITACION

Goce del espacio vy tiempo.

Pansamiento holistico/fcomplejofsistémico.

Creacidn en eguipo.

Orientacon al servicio.

Flexibilidad v adaptacidn al cambio.

Gestion por resultados.

Formas de interaccion.

Comunicacitn asertiva v no wviolenta.

Di=efio centrado en &l usuario.

Adasptabilidad al cambic.

Capacidad de gestidn de conflictividades territoriale=s.
Promocidn de la conmvivenda, La Paz y los Derechos Humanos con enfogue territorial

Garantia de la particdpacion de mujeres, diversidades sexualss v comunidades de intere=s en la
gestidon 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 cudlificar las capacidades del talento humano de las entidades
publicas, en el enfoque de género, interseccional y diferencial para la mejora continua
de la gestién 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 institucional.

En este sentido las y los servidores publicos deben desarrollar habilidades y
conocimientos que les permitan realizar su trabajo, mediante el disefio, implementacién
y monitoreo de planes, programas, estrategias y politicas reales y efectivas para superar
las relaciones desiguales entre hombres y mujeres, las exclusiones histéricas de las
poblaciones diversas que componen al Estado colombiano y la corresponsabilidad de
las labores del cuidado.

En este sentido las acciones, planes e iniciativas que se logren construir de cara al
talento humano de las entidades como de la sociedad en general en el marco de la
garantia de derechos de las mujeres, las identidades diversas no hegeménicas, las
poblaciones étnicas, las personas con discapacidad, las poblaciones migrantes, las y los
i6venes, las infancias, el campesinado, entre otras poblaciones-, deberan serlo a partir
del enfoque de género, interseccional y diferencial, para que los alcances no sean
fragmentados ni compartimentados en instituciones sino que sean integrales, reales y
efectivos. Temdtica sugeridas:

COMPETENCIA

DIMENSION POSIBLES TEMATICAS ¥ ACTIVIDADES DE CAPACITACION

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

Justicia de género, &tnica y racial

Conceptos claves de los enfoques 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 vy
la garantia de derechos en suc diferentes etapas Yy caracteristicas desde una perspectiva Socio-

SABERES histdrica y politica.

Wiolencias basadas en género.

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

Decolonialidad y epistemologias.
Cuidado vy equidad en el marcoe de los derechos.

Liderazgo femenino.
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COMPETENCIA
DIMENSION

SABER
HACER

COMPETENCIA

POSIBLES TEMATICAS Y ACTIVIDADES DE CAPACITACIGN

Acciones afirmativas que contribuyan a escenarios incluyentes
Flanificiacion de proyectos con perspectiva de género
Administracidn plblica inclusiva vy desde el amor eficaz
Andlisis con datos desagregados

Generar estadisticas con enfoque de género

Mecanismos de disefio, monitoreo ¥ evaluacién de las politicas pldblicas con enfogue de género,
interseccional y diferencdial.

Autodiagndstico (medir estado actual de las brechas de género en La entidad)
Protocolos de prevencidn, atencidn y proteccidn de violencias y discriminaciones.
Ruta de empleabilidad para las personas con discapacidad

Merito e inclusidn y diversidad

Didlogo social

POSIBLES TEMATICAS Y ACTIVIDADES DE CAPACITACION

DIMENSIGN
Apertura a los cambios
Resolucién de conflictos
Hesiliencia
SABER SER
Tolerancia cero a la violencia de género
Reconocer un cambio actitudinal v profesional propio vinculado a la integracién del enfoque de
género en el guehacer diario
COMPETENCIA « -
DIMENSIGN POSIBLES TEMATICAS ¥ ACTIVIDADES DE CAPACITACION
Comunicacidn asertiva
Penzamiento critico v estratégico
Respeto por la diversidad
SAEBER SER

Conciencia de las desigualdades
Empatia

Creatividad
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EJE TEMATICO 4: TRANSFORMACION DIGITAL

Lla transformacién digital 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 la
transformacién digital de la sociedad y del Estado.

las 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 piblico, pues
ofrecen una solucién para generar bienes y servicios publicos con mayor calidad y
menores costos e incluso permiten ampliar el alcance de los servicios mediante las TIC, lo
cual reduce costos transaccionales para la ciudadania en el momento de acceder a
dichos servicios publicos, enmarcadas en ciudades inteligentes, han contribuido en la
construcciéon de este nuevo modelo productivo denominado “industria 4.0 La
capacitacién y la formacién de las y los servidores piblicos debe pasar por conocer,
asimilar y aplicar los fundamentos de la industria 4.0 de la Cuarta Revolucién Industrial y
de la trasformacién digital en el sector publico, pues los procesos de transformacién de
la economia en el mundo, sus conceptos, enfoques y modelos propuestos alrededor de
las tendencias en la industria impactan de una u otra manera a la administracién
pUblica. De aqui se deriva una premisa que orienta este Plan y es que a futuro, todas y
todos los servidores publicos 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 Pablico 4.0.
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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 transformacion digital esté

relacionada con las siguientes orientaciones:

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

* Optimizar la gestion de los recursos puablicos
* 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 redes sociales

* Disefiar e implementar los tramites nuevos en forma digital o electrénica

Implementar la politica de racionalizacién y automatizacién del 100 % de los tréamites
Automatizar todos los tramites y procedimientos internos en cada entidad publica
Propender por la participacién ciudadana en linea y el gobierno abierto
Implementar politicas de seguridad y confianza digital

Propender por el uso de medios de pago electrénico

Certificarse como servidor pablico digital
Innovar todo el tiempo y adaptarse al cambio constante
Incluir en los procesos de evaluacién en el ingreso, de desarrollo y de capacitacién

pruebas asociadas con competencias digitales.
* Certificarse como Servidor Piblico 4.0

COMPETENCLA
DIMEMSION

SABERES

Utilizar la interoperabilidad entre los sistemas de informacién publicos

FPOSIBLES TEMATICAS ¥ ACTIVIDADES DE CAPACITACIGN

= v evolucién de la tecnologia

Sry uso de la tecnologis
Solucidn de problemas con tecnologias
Tecnologia y socedad

Sig Data.

Desarrollo de competencias digitales
Cusrta Revolucidn Industrisl

Smart Cities

Sobismo Digital

Industria 4.0. ¥ su relacidén con =l Estado
Perspectiva intarnacional

MNusva normalidad

Mormatividad vigente en el contexto del servido

r pdblico 4.0
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COMPETENCIA
DIMENSION

POSIBLES TEMATICAS Y ACTIVIDADES DE CAPACITACION
Automatizacidn de prooesos
Minimizacidn de costos
Mejoramiento de la comunicaddn
Ruptura de fronteras geograficas
Maximizacién de la eficiencia
Incrementos sustanciales en la productividad
Atencidn de mayer calidad, oportunidad v en tiempo real
Instrumentos de georreferenciacion para Lla planeacidn y el ordenamisnto territorial

Operacidn da sistemas de informacidn y plataformas tecnoldgicas para la gestion de datos

SABER Analisis de datos para territorios
HACER Saguridad digital

Interoperabilidad

Trabajo virtual

Teletrabajo

Automatizacidn de prooesos
Analitica de Datos
Programacidn en Python y R
Manejo de tecnologia Blockchain
Razronamisnto analitico

Smart Cities v su relacién con el Estado

COMPETENCIA

DIMENSIGN POSIBLES TEMATICAS Y ACTIVIDADES DE CAPACITACION
Comunicacidn y lenguaje tecnoldgico

Creatividad
Etica en el contexto digital y de manejo de datos

Manejo del tiempo
Pensamiento Sistémico
SABER SER Trabajo en equipo
Cibercultura
Seguridad digital v de la informacidn
Etica en L2 14
Adaptacion al cambio

Resolucidn de conflictos — Autonomia en la toma de decisiones, trabajo colaborativo v en equipo
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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 servidor publico debe ser la
ética de lo publico.

En este sentido, vale la pena mencionar que una identidad es todo aquello que hace lo
que una cosa o algo sea. En tal sentido, constituye una propiedad de los actores, que
son todas las entidades puoblicas motivacionales y conductuales 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 la probidad, ética e identidad de lo publico en la
formacién y capacitacién de las servidoras y los servidores piblicos del pais aporta a la
generaciéon de confianza entre el Estado y la sociedad civil, elemento fundamental para
la construccion de la paz, la defensa de los Derechos Humanos y la no repeticién.
Avanzar en la construcciéon de una funcién publica que actte con base en principios de
alto valor social y con transparencia, deberd ser eje de la consolidacién de entidades
publicas que promuevan la convivencia y el encuentro entre sectores, agremiaciones,
grupo etarios y agrupaciones sociales presentes en el territorio nacional.

la probidad, ética e identidad de lo publico deberd garantizar la defensa de los
derechos humanos y la inclusion de sectores sociales marginados histéricamente;
diversidades sexuales, mujeres, j6venes, adultos mayores, pueblos étnicos y nifios, nifias
y adolescentes deberdn ser sectores sociales que participen de la gestion publica y la
transparencia estatal.
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Su. AT gk POSIBLES TEMATICAS Y ACTIVIDADES DE CAPACITACION

DIMENSION

Impactos psicoldgicos y emocionales de la violencia

Ver las injusticias que enfrentan otros (as) y Los limites que ello implica en la libertad para

todos (as)
SABER

HACER Identidad nacional y del servicio pablico

Identificar acciones y aproximaciones gue llamen la atencidn en torno a las desigualdades lo-
cales y globales

COMPETENCIA

DIMENSIGN POSIBLES TEMATICAS Y ACTIVIDADES DE CAPACITACION

Dresarrollar fluidez en varias formas de expresar ideas centrales a diferentes tipos de audiencia
{p.ej. formal, no formal y comunidad educativa)

Conocimiento de diversas aproximaciones pedagodgicas incluyendo filme, educacidn popular,
narrativa/testimaonio, multimedia, historia oral, etc.

SABERES Utilizar narrativas, multiples perspectivas y fuentes primarias en la creacidén de herramientas
pedagdgicas

Comunicacidn asertiva
Walores del servicio pablico (respeto, honestidad, compromiso, justicia, diligencia)

Programacidn neurolingdistica asodada al entorno plblico

COMPETENCIA POSIBLES TEMATICAS ¥ ACTIVIDADES DE CAPACITACION

DIMENSION

Conocimiento critico de los medios

Analizar Llas raices e impactos actuales de las fuerzas de denominacidn
Indagar Lla identidad v Las formas desiguales de ciudadania

Principios de La Funcidén Pdblica

Politica de Integridad (Cédigo de Integridad - Conflictos de Interés)
Participacidn ciudadana yv rendicidén de cuentas

Planeacidn con Enfoque diferencial y responsabilidad ambiental
Modelos de gestidn v presupuesto orientado a resultados

SABER SER Gobierno abierto

Programas de Transparendcia y Etica Piiblica [PTET) v Sistemas de Gestidn Antisoborno en enti-
dades plblicas {(Ley 2195 de 2022)

Integridad
Crohjetividad
Transparencia
Honradez
Imparcialidad

Legalidad
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EJE TEMATICO 6: HABILIDADES Y COMPETENCIAS

Lo administracién pdblica es la encargada de la planeacién, gestion, ejecucién y
evaluacién de los procesos 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 otros
aspectos, de la gestién 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 publico 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 gestion del talento humano debe ser innovadora y creativa, de tal
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 construcciéon de empleos tipo, de cuadros
funcionales y el diccionario o catdlogo de competencias para lograr en la gestién
estratégica del talento humano, un diferencial valioso que incremente el valor pdblico
desde el rol del servidor publico.

COMPETENCIA
DIMENSION

POSIBLES TEMATICAS Y ACTIVIDADES DE CAPACITACION
Pensamiento analftico
Pensamiento critico
Comunicacidn digital
SABERES Liderazgo en entornos digitales
Creatividad e innovacidn

Gestién documental

Control Interno Definiciones de las competencias de nivel jerdrquico correspondientes
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COMPETENCIA ; -
CIMENSIN POSIBLES TEMATICAS Y ACTIVIDADES DE CAPACITACION

Herramientas para la obtencidn de resultados
Comunicacidn efectiva y asertiva
Liderazgo efectivo
Gestidn del desarrollo de las personas
SABER Resolucién de conflictos
HACER Gestidn de procedimientos
Gestidgn del Talento Humano por Competencias
Guia referencial Iberoamericana de competencias
Plan Macional de competencias laborales en el sector plblico

Catilogo de competencias funcionales

COMPETENCIA
DIMENSION

POSIBLES TEMATICAS Y ACTIVIDADES DE CAPACITACION

Aprendizaje continuo

Orientacién a resultados

Orientacidn al usuario v a los ciudadanos

Compromizo con la organizacidn
SABER SER  Trabajo en eguipo

Adaptacidn al cambio

Resiliencia, Tolerancia

Inteligencia emocional

Comunicacidn, liderazgo, trabajo en equipo, resolucién de problemas y conflictos
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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 procesos de induccién, el
servidor publico directivo se integre a la cultura organizacional, al modelo de gestion vy,
ademds, instruirlo sobre la misién de la entidad y de las funciones de la dependencia a
su cargo, al igual que 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 publico no se puede ver
como un “proceso ferminado”, 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 gestién 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
directivas deben incluirse de forma transversal a todo el proceso de induccién y

planeacién del desarrollo de las capacidades funcionales del directivo.
N’

El Proceso de Talento Humano solicitard a los funcionarios que asistieron a capacitacién,
formacion, 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
certificacién 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 altos directivos del Estado
Colombiano y se disponen como instrumentos que apoyan la consecucién de politicas
generadoras de la justicia distributiva, econémica, ambiental y la eficiencia - eficacia y
transparencia del servicio publico.
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ﬂ LINEA TEMATICA OBJETIVO

Habilidades Gerenciales y
directivas

Gobierno para la
2 transformacidn Digital v
Cibercultura

3 Gobierno y Etica Pdblica

Comunicacién Pldblica y de

gobierno

5 Gestidn Integral
Contractual

s Gectidn Estratégica
Finanzas Pidblicas

7 Gobierno vy Corporaciones
Publicas
Modelo Integrado de

=3 Planeacidn y Gestidn —
MIPG-

= Gobierno, Ecstado v

Administracién Pdblica

Fortalecer las capacidades de la alta direccién del Estado mediante el de-
sarrollo de habilidades para la gestién sistémica del conocimiento, toma de
decisiones estratégicas; la prospectiva vy la planeacidn de organizaciones, el
liderazgo transformador, el trabajo en equipo vy la gestién del cambio, gerencia
v evaluacidn del talento humano, colaboracidn, resolucidn de conflictos, inno-
vacidn vy gestidn del tiempo.

Fortalecer yv expandir el uso intensivo de las TIC, el desarrolle de servicios
procesos inteligentes para La toma de decisiones basada en datos y eviden-
cia, facilitar la interoperabilidad v la inmovacidén, el gobierno en linea, digital
vy abierto.

Desarrollo de la ética pdblica, sistemas de valores, tramite trasparente, con-
ducta v comportamiento como funcionario pdblico.

Orientada a generar las capacidades de la Alta Gerencia para la imple-
mentacidn de comunicacidn plblica asertiva, estratégica v democratica del
conocimiento y la informacidén gubernamental y social.

Orientada a generar competencias para la alta gerencia plblica en materia de
contratacidn estratégica para ordenadores de gasto. Con esto se busca dis-
minuir los riesgos asociados a las malas practicas de contratacidén estatal vy
megjorar la forma en la que las instituciones publicas adquieren bienes vy servi-

cios, reducir los riesgos de sanciones, generados por errores de tramites.

Orientada a prestar capacitacidn y asistencia técnica al Congreso de la
Replblica, Las Asambleas Departamentales, los Concejos Municipales v Juntas
Administradoras Locales, en temas como el abordaje de agendas corporativas,
alta gerencia, polfticas pdblicas, democracia, entre otros.

Orientada 3 prestar capacitacidn vy asistencia técnica al Congreso de la
Replblica, las Asambleas Departamentales, los Concejos Municipales y Jun-
tas Administradoras Locales, en temas comeo el abordaje de agendas corpo-
rativas, alta gerencia, politicas pdblicas, democracia, legitimidad vy filosofia de
las normas.

Orientada a promover la consolidacién del Modelo Integrado de Planeacidn
v Gestidn: planeacidn estratégica, gestidn del talento humano, modalidades
de seleccién y vinculacidén del personal a la administracién plblica, gestidn
de recursos plblicos, sistemas de informacidn, sistema de control MP, CGR,
veedurias ciudadanas presupuesto plblico.

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

)
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Territorial

Busca Generar lineamientos para La territorializacidn de la paz total como parte de las
agendas publicas territoriales.

Se orienta hacia la conceptualizacidn y alineacidn programatica del Sistema Macional de
Paz con la estructura de planeacidn del Estado.

Orientada a generar lineamientos de politica para fortalecer el disefio e implementacidn
de acciones orientadas a la reforma rural. Esto implica el reconodmiento de mecanis-
mos orientados a La integracidn regional gue faciliten la democratizacidn de la tierra, la
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 proteccion del campesinado y La ruralidad, entre otros aspectos.

Orientada a fortalecer los procesos de gobierno tradicional v étnico, a través del recon-
ocimiento de las dindmicas del gobierno intercultural, el andlisis de capacidades terri-
toriales diferenciadas, el fortalecimiento de la autonomia de los gobiernos étnicos v el
didlogo v cooperacién entre gobiernos.

Orientada a la accidn estratégica del alto gobierno para la preservacion de la cuenca
amazénica, entendiéndolo como uno de los principales retos planetarios liderados por
Colombia. Esto comprende el posicionamiento de La proteccion amazonica como tema de
la agenda de cooperacidn internacional entre gobiernos y escuelas de gobierno, el apoyo
a la implementacién de procesos de restauracidn ecoldgica orientados a la contencidn
de la deforestacion, el avance en el catastro multipropdsito, entre otros aspectos.

Orientada a fortalecer las capacidades directivas del alto gobierno para la gestidn in-
stitucional del cambio climatico, como uno de los ejes articuladores del desarrollo
sostenible del pais. Esto implica la generacidn de lineamientos para el ordenamien-
to territorial entorno al agua, la gestidén del riesgo de desastres, la revitalizacién de
economias locales, la transformacidn de zonas forestales, entre otras medidas.

Orientada hadia el fortalecimiento de capacidades para la gobernanza integral del terri-
torio, el mejoramiento del vinculo entre Estado v ciudadania y los retos para la construc-
cién de la paz total.

Orientada a generar un ejercicio de prospectiva determinando escenarios de actuacidn
del alto gobierno frente a los retos relacionades con el fortalecimiento de las entidades
plblicas territoriales v nacionales, asi coma el fortalecimiento del vinculo Estado-ciu-
dadania.

Orientada a generar capacidades para el desarrollo de procesos de activacidn econdmi-
ca territorial, con énfasis en gestidn v promocidn turistica de destinos, coadyuvando a la
construccién de alternativas de produccién econdmica sostenible.

Orientada a fortalecer los procesos e inclusidn de la mujer en los diferentes niveles de
gobiernc.

Orientada a aumentar las capacidades para la toma de decisiones del alto gobierna, en
lo relacionado con el ordenamiento y la planeacién del desarrollo territorial. La orient-
acidn estd hacia la superacion de visidn fragmentada de la planeacidn, la armonizacidn
y racionalizacidn de los instrumentos de planeacidn, 12 gobernanza multinivel y la toma
de decisiones con participacion ciudadana incidente.
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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:

e Implementacién del PIC en la Instituciéon Colegio Mayor ca
e Meta: 80% de acuerdo al plan de trabajo definido en | ncia

8. EVALUACION Y SEGUIMIENTO O\'
Permite verificar el impacto de la formacién ;’cs&og’racién en los servidores y posibilita

medir los resultados organizacionales. Si o refroalimentacién para realizar los
ajustes necesarios.

Se evaluard mediante la opliccci@ formato de Evaluacién de Capacitacién. Con
ellos se obtendran los resultadgs finales de la instituciéon, los cuales serviran para rendir
informes.

N
8.1. INDICADO@Q

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

e Eficacia. Un indicador de Eficacia es un parédmetro para medir el cumplimiento
de los objetivos planteados y si los atributos del producto satisfacen las
necesidades, expectativas y demandas preestablecidas por los usuarios.

e FEfectividad. Un indicador de Efectividad es un pardmetro para medir el
impacto de los productos o los servicios, respecto al objetivo general del Plan
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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 aplicacién de las competencias que los participantes han

adquirido a través de la Capacitacion.

e Implementaciéon del PIC en la Institucion Colegio Mayor

planeadas * 100.

Cauca.
Numero de Capacitaciones Ejecutadas/No. De C(@%iones requeridas y

?\

9. CRONOGRAMA DE CAPACITACIONES PROG XS VIGENCIA 2026 anexo.

10. CONTROL DE CAMBIOS é\
N\

FECHA U
CAMBIOS ( S CAMBIOS
Actualizagién  normativa, e inclusién en los documentos del
25/01/2019 crf)zg Imcopociioc}én 2019
oo -
28/01/2020 cién normativa.
'Awlzocién que incluye 4 ejes 2020-2030 Departamento
25/10/2020 o OTRT
Administrativo de la Funcién Publica.
29/01/2021 Actualizacién normativa.
27/01,/2022 Actualizacién normc’rilvc,” e inclusion en los documentos del
cronograma de capacitaciéon 2022.
26/08/2022 | Se actualiza cédigo del Plan, segun nueva TRD.
Se actualiza el plan segin requerimientos de la normatividad
26/01/2023 | vigente. Se actualiza cronograma de capacitacién para la vigencia
2023.
Se actualiza el plan segin requerimientos de la normatividad
24/01/2024 | vigente. Se actualiza cronograma de capacitacién para la vigencia

2024.
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Se actualiza cédigo segin TRD aprobadas por el Consejo

02/04/2024 Departamental de Archivos.

10/06/2025 Se actualiza ’remgs de induccién sobre el Sistema de Seguridad y
Salud en el Trabajo.

26/01/2026 | Se actualiza marco legal con normatividad vigente






