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Introduccion

El Plan Institucional de Capacitacionde la G obernacion de Cundin  amarca, refleja

las prioridades de capacitacion de los funcionarios de la planta del sector central,

es un documento elaborado en concordancia con los lineamientos establecidos

en el Plan Nacional de formacion y capacitacion 2020 -2030, y armonizado con el

Plan Depar tamental de Desarrollo 2020 82024 oCundinamarca, jRegion que

progresal 6, que fortalece | a gesti-n p¥%blica mediant
humano y de los procesos que permitan atender las necesidades integralmente

desde el SIGC.

Del mismo m odo el Plan Institucional de Capacitacion, se disefio de acuerdo a los
lineamientos del Plan Nacional de Desarrollo 2018 -2 0 2 Racto por Colombia, pacto
por | a e planteacdraetPacto porlaLegalidadla alianza contrala corrupcion
mediante el fortale cimiento de las instituciones, a fin de acercar los asuntos
publicos al ciudadano, combatir la desigualdad y generar confianza en el Estado.

Con ello se ratifica la importancia de la participacion ciudadana en la
consolidacion de la democraciay su aporte al desarrollo socialy econdémico del
pais.

La Secretariade la Funcion Publica, ofrecerd lamayor cobertura alas necesidades
con programas de aprendizaje en equipo - PAE y programas de aprendizaje
individual o PAI, siempre que el presupuesto sea suficien te; De igual manera
buscara alianzas estratégicas con entidades del sector, con el fin de facilitar el
desarrollo de competencias, mejoramiento de los procesos institucionales y el
fortalecimiento de la capacidad laboral de los funcionarios a nivel indivi dualy de
equipo para conseguir los resultados y metas institucionales establecidas en el plan
de desarrollo departamental y nacional.

El Plan Institucional de Capacitacién - PIC aplica para funcionarios  de planta del
sector central de la G obernacion de  Cundinamarca de manera igualitaria y
equitativa.



1. Diagnostico de necesidades
de Capacitacion

En el proceso del diagnéstico de necesidades  de capacitacion el primer
insumo atenerencuenta para la formulacion del plan, fueron loslineamientos del
Mode loIntegrado de Planeaciony Gestion -MIPG, elcualesel marcode referencia
para dirigir, planear, ejecutar, hacer seguimiento, evaluary controlar la gestién de
publica.

Asimismo, p ara el fortalecimiento institucional , se recolecto informacion
mediante el método de grupos focales,en  trevistas con el nivel directivo y equipos
de mejoramiento . En estos espacios fueron presentadas diferentes propuestas y
lineamientos , se recogieron ideas, experiencias y planteamientos sobre la
estructura conceptual y metod olégica de la gestion publica, se dieron a conocer
las necesidades por procesos, por equipos de trabajo, y por dependencia,
teniendo encuenta  las metas contempladas en el Plan de Desarrollo, lineamientos
de control interno, manual del dafio antijuridico y manual de funciones

Otro mecanismo para recolectar informacion fue la aplicacion de unaencuestaa
todoslos funcionarios de acuerdo alos conocimientos basicos por niveles delcargo
y por procesos de acuerdo a los lineamientos del Decreto 097 de 2019.

De igual manera se tendra en cuenta el informe del plan institucional de
capacitacion del afio inmediatamente anterior, resultados de la evaluacién de
desempefio, planes de mejoramiento, requerimientos normativos, requisitos del

Formulario Unico de Reporte  y Avancede Gestion -FURAG, y del Sistema I ntegral de
Gestion y Control.

& Priorizacion de necesidades de acuerdo al diagnostico  de

conocimientos basicos

Para priorizary analizar las necesidades de capacitacion , se tiene en cuenta los
procesos transversal es, presupuesto asignado, fortalecimiento de alianzas con las
entidades publicas, y competencias de acuerdo a los niveles jerarquicos, en
relacion con el manual de funciones.

La herramienta utili zada para el diagnostico de los conocimientos basicos
esenci ales para desempeniar el cargo, fue la encuesta virtual personalizada, la
cual fue remitida a los funcionarios de todos los niveles jerarquicos a través del
correo electrénico institucional, cabe resaltar que, en la determinacion de la
muestra, se utilizé la formula estadistica para poblaciones finitas, que dio como
resultado que era suficiente con la aplicacion de 7 6 encuestas en total, con un
margen de error del 5%. Sin embargo, la Secretaria de la Funcién Publica tomé la
decision de remitir la encuestaa  todos los funcionarios habilitados, para de esta
manera obtener un resultado mas confiable.

La encuesta se aplicé a un total de 1520 funcionarios, de los cuales respondi6 el

71%, es decir 1073 funcionarios de todos los niveles jerarquicos, lo que se ¢ onsidera
una muestra representativa, que evidencia un per fil adecuado para establecer
gué programas de capacitacion deben ser incluidos e implementados en el PIC

2021, la priorizacion se realizard por  proceso, secretaria, y por nivel de cargo



Funciona rios de Planta sector central

Participaron 1073
No participaron 445
Total 1520

Participacion en relacion con la
planta

M Participaron m No participaron

A Resultado del diagnadstico por niveles de cargo

En el diagndstico por niveles de cargo se evidencio que de los 1073 funcionarios de
planta que dieronrespue staalaencuesta, 521 sondel nivelprofesional equivalente
al 49% ,184 niveltécnico equivalenteall? %,175 nivelasistencial equivalente al 16%,
98 nivel asesor equivalente al 9% vy 95 del nivel directivo equivalente al 9%

CARGO

ASESOR 98
ASISTENCIAL 175
DIRECTIVO 95
PROFESIONAL 521
TECNICO 184
Total, respuestas 1073

Diagndstico por nivel de cargo

ASESOR
9%

ASISTENCIAL " ASESOR
16%
= ASISTENCIAL
- DIRECTIVO
PROFESIONA
DIRECTIVO .
9% = TECNICO

PROFESIONAL
49%




A Resultado del diagndstico por  procesos

En la siguiente tabla se evidencia la participacién por procesos, en la cual se
demuestra que el proceso con mas participacion es gesti onfinanciera, enrazén a
gue 107 funcionarios solicitaron fortalecimiento de competencias en este tema
transversal, igualmente 83 funcionarios solicitaron capacitacion en el proceso de
gestion contractual, 77 funcionarios solicitaron temas de promocién de | desarrollo
de la salud, 69 funcionarios en gestidnjuridica y 64 en atencion al ciudadano, estos
son los cinco procesos mas solicitados de acuerdo a la misionalidad de la
Gobernacion de Cundinamarca.

‘ PROCESO PARTICIPACION
Proceso de Gestion Financiera 107
Proceso de Gestion Contractual 83
Proceso de Promocién del desarrollo de Salud 77
Gestion Juridica 69

Proceso se Atencién al Ciudadano 64
Proceso de Promocién de la Competitividad y Desarrollo

Econdmico Sostenible 52
Proceso se Asistencia Técnic a 50
Proceso de Promocidn del Desarrollo Educativo 46
Proceso de Direccionamiento Estratégico y Articulacién Gerencial 45
Proceso de Gestion Tecnoldgica 43
Gestion de la Mejora Continua 42
Proceso de Gestién Documental 40
Gestioén del Bienestar y Des empefio del Talento Humano 38
Ciudadano Digital (Todos los procesos) 37
Proceso de Evaluaciony Seguimiento 29
Proceso de Fortalecimiento Territorial 28
Proceso de Gestion de Los Ingresos 27
Proceso de Promocidn de Ciencia, Tecnologia e Innovacion 26
Proceso de Comunicaciones 23
Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo 19
Proceso de Promocidn del Desarrollo Social 17
Promocién de la Competitividad y Desarrollo Econémico 15
Proceso de Promocidn del Transporte y Movilidad 14
Planificacién d el desarrollo Institucional 14
Gestion Documental (Todos Los Procesos) 13
Proceso de Integracion Regional 11
Proceso de Gestién de Cooperacion 8
Proceso de Gestién de Recursos Fisicos 8
Mecanica Basica 8
Normas de Transito (Todos Los Procesos -Nivel Asistencial) 7
Manejo defensivo y Seguridad Vial (Todos Los Procesos) 6
Proceso de Gestién Cooperacion 4
Plan Estratégico de Seguridad Vial (Todos Los Procesos  -Nivel

Asistencial) 3
TOTAL 1073
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A Resultado del diagnostico por  Secretarias

En la siguiente tabla se evidencia la participacion por secretarias, de las cuales
analizaremos las siete con mayor puntuacion, la secretariacon mas participacion
fue la Secretaria de Salud, con una participacion de 194 funcionarios, equivalente

al 18% de los e ncuestados , seguido de la Secretaria de Hacienda, con 150
funcionarios, equivalente al 14% de los encuestados, continua la Secretaria de
Educacion con 147 funcionarios,  es decir el 13.70%, seguido de la Secretaria de la
Funcion Publica con la participacion de 63 funcionarios, equivalente al 6% de los
encuestados , la Secretaria General, con una patrticipacion de 56 funcionarios,
equivalente al 5.22% de los encuestadosy  por ultimo la Secretaria de Planeaciony

Agricultura y Desarrollo Rural con una participac i6n de 52 funcionarios.

‘ PARTICIPACIONPOR SECRETARIAS N°
Secretaria de Salud 194
Secretaria de Hacienda 150
Secretaria de Educacion 147
Secretaria de la Funcién Publica 63
Secretaria General 56
Secretaria de Agricultura y Desarrollo Rural 52
Secretaria de Planeacién 52
Secretaria del Ambiente 47
Secretaria de Tecnologias de la Informacion y las Comunicaciones -TIC 39
Secretaria de Gobierno 37
Secretaria de Transporte y Movilidad 37
Secretaria Juridica 27
Secretaria de Habitat y Vivienda 22
Scretaria de Competitividad y Desarrollo Econémico 20
Secretaria de Desarrollo e Inclusion Social 15
Secretaria Privada 13
Secretaria de Prensa y Comunicaciones 12
Secretaria de Integracion Regional 11
Secretaria de Minas Energia y Gas 11
Jefatura de Gabinete y Buen Gobierno 10
Oficina de Control Interno Disciplinario 10
Secretaria de La Mujer y Equidad de Género 10
Oficina de Control Interno 9
UAE de Gestion del Riesgo 9
Secretaria de Asuntos Internacionales 8
Secretaria de Ciencia, Tecnologia e Innovacién 8




Alta Consejeria para la Felicidad y el Bienestar de Cundinamarca 4

TOTAL 1073
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p Resultado del diagnostico de Conocimientos Basicos por
Secretarias

En los conocimientos basicos por secretaria podemos evidenciar que eltema mas
solicita do es: formulacion y evaluacion de proyectos , tema transversal solicitado
por las Secretaria sde : Asuntos I nternacionales, Ciencia, Tecnologia e Innovacion,
Desarrollo Social e Inclusién Socialy Secretaria de Minas, Energiay Gas

De conformidad con el d  iagndstico de conocimientos basicos por secretaria, se
dara prelacion a los temas mas solicitados con programas de aprendizaje en

equipo ; Los temas especificos, solicitados por las dependencias se atenderan con

los programas de aprendizaje individual para gue sean replicados por los
funcionarios al interior de su secretaria.

ecretarias ) Conocimientos Basicos

Oficina de Control Interno 78% MIPG
Secretaria de Asuntos Internacionales 750, | FOrmulacion de proyectos
Secretaria de Tecnologias de la Informa  ciény Tecnologias de la informacion
las Comunicaciones -TIC 67%
Planificacion y administracion del

Secretaria de Integracion Regional £50¢ desarrollo regional

0
Secretarfa de Prensa y Comunicaciones 509, | EJicion Periodistica

] o i y Formulacion de proyectos y proyectos

Secretaria de Ciencia, Tecnolo  gia e Innovacién 500t de regalias

(1]

Secretaria de Habitat y Vivienda 45% Habitaty vivienda

Cadigo de procedimiento
41%| administrativo
Actualizacion tributaria

Secretaria Juridica

Secretaria de Hacienda 37%

Secretaria de la Funcion Publica 37% Gestion del Talento Humano

Legislacion y normas de transito

Secretaria de Transporte y Movilidad 36%




Secretaria de Desarrollo e Inclusién Social 33% Formulacion de proyectos

Secretaria del Ambiente 31.43% Derecho Ambiental

Mercadeo, estrategias comercialesy

Secretaria de Competitividady Desarrollo bl A
emprendimiento empresarial

Econémico 30%

Secretaria de Minas Energiay Gas 30% Formulacion de proyectos

Cadigo de procedimiento

Oficina de Control Interno Disciplinario 30%| administrativo

Secretaria de la Mujery Equidad de Género 300 | Derechos Humanos

Atenciony servicio al cliente

Secretaria General 25 45%
] B Presupuesto publicoy gobierno,
Secretaria de Planeacion planificacién y desarrollo
19,23%
Secretaria de Agricultura  y Desarrollo Rural 190, | GErENCIa Agropecuaria
Secretaria de Gobierno 19% Derechos Humanos
Sistema Obligatorio de garantiade la
Secretaria de Salud calidad en salud y administracion
13,47%]| hospitalaria
Secretaria de Educacion 1% Legislacion educativay  procedimiento

Conocimientos Transversales

8,00%
7,00%

6,00%
5,00%
4,00%
3,00%
2,00%
1,00%

0,
0'00 /O ACTUALIZACION TECNOLOGIAEN ~ CODIGO de GESTION CIUDADANO GESTION del. GESTION Y MOdeLO PRESUPUESTO SISTEMA
TRIBUTARIA SISTEMAS de  PROCEDIMIENTO  DOCUMENTAL DIGITAL TALENTOHUMANO EVALUACION de  INTEGRAD Ode PUBLICO OBLIGATORIO de
INFORMACION  ADMINISTRATIVO Y PROYECTOS PLANEACION Y GARANTIA de LA
de LO GESTION MIPG CALIDAD EN SALUD
CONTENCIOSO
ADMIISTRATIVO

A Resultadode entrevistas con lideres del procesos y equipos
de mejoramiento

Atendiendo lo dispuesto enla Ley 909 de 2004, con el fin de satisfacer los intereses
generales, la efectiva prestacion del servicio, y del principio basico de
capacitacion, cuyo fin es aumentar los niveles de excelencia; La Secretaria de la
Funcién Publica , expidio la Circular No. 085 del 29 de octubre 2020 dirigida a los
secretariosy jefes de dependencias del despacho del Gobernador, con el fin de
recolec tar insumos, para formular el Plan Institucional de Capacitacion, en
concordancia con el Decreto No. 1083 de 2015.

Como resultado participaron 15 secretarias y 3 dependencias del despacho del
Gobernador, sugiriéndonos un nimero determinado de capacitacion es



NUMERO DE SUGERENCIAS DE CAPACITACION

Con el fin de agrupar las sugerencias de capacitacion expresadas por las
secretariasy dependencias del despacho del Gobernador, se consolidaron 58
nucleos tematicos reflejando los porcentajes mayores al 1% del muestreo:

MAYOR AL 1%
14,00
12,00 186
10,00
soo BB

6,00 710

Por otra parte, las menores al 1% del muestreo fueron las siguientes:



MENOR AL 1%

TRABAJO EN EQUIRE 0;32
0,32
RECURSO$ 0,32
0;32
MERCADEO! 0,32
0,32
LEY 1876 0;32
0,32
GOBERNANZA 0,32
0,32
GESTION CONTRACTUAL 0,32
0;32
DERECHO CIVit 0,32
0,32
CPACA 0;32
0,32
CLIMA ORGANIZACIONAL 0,32
0,32
BIZAGI 0,32
0,32
TRANSPARENCIA

PLANES DE DESARROLLO
ETICA
CIUDADANO DIGITAL
TRIBUTARIA
SECTOR EDUCATIVE
INVESTIGACION
GESTION PUBLIGA
pY\\[e}
0,00

Podemos concluir que , los equipos de mejoramiento y lideres de procesos,
manifestaron necesidades mayores al 5%, entre las cuales estan

“  Contratacion Estatal
“  Gestiobn Documental
“  Talento Human o

“  Atencion al Cliente
“  Excel

* Regalias.

Las transversales serian contratacién estatal, gestion documental, atencién al
cliente , excel y las de indole individual misional serian talento humano y regalias.



NIVEL DIRECTIVO

TECNOLOGIAS DE LA INFORMACION Y LAS... 7,38
SISTEMAS INTEGRADOS DE GESTION
SISTEMA GENERAL DE REGALIAS 738
SISTEMA GENERAL DE PARTICIPACIONES
SEGURIDAD SOCIAL EN SALUD 7,38
REGIMEN DEL SERVIDOR PUBLICO
PLANIFICACION Y ADMINISTRACION DEL DESARROLLO...
ORGANIZACION DEL ESTADO
ORDENAMIENTO TERRITORIAL
MODELO INTEGRADO DE PLANEACION Y GESTION MIPG
LEGISLACION Y NORMAS DE TRANSITO
LEGISLACION EDUCATIVA Y PROCEDIMIENTOS
HABITAT Y VIVIENDA
GOBIERNO, PLANIFICACION Y DESARROLLO
GOBIERNO EN LiNEA
GESTION Y EVALUACION DE PROYECTOS
GESTION DOCUMENTAL
GESTION DEL TALENTO HUMANO
GESTION DEL PRESUPUESTO PUBLICO
GESTION DE LA CIENCIA, TECNOLOGIA E INNOVACION
GERENCIA AGROPECUARIA
FORMULACION Y EVALUACION DE POLITICAS PUBLICAS
FORMULACION Y EJECUCION PROYECTOS DE REGALIAS
FORMULACION Y EJECUCION DE PROYECTOS
FORMULACION DE PROYECTOS DE COOPERACION...
FINANZAS PUBLICAS TERRITORIALES
ESTRUCTURA DEL SISTEMA EDUCATIVO EN COLOMBIA
EPIDEMIOLOGIA CLINICA Y SALUD PUBLICA
DERECHOS HUMANOS Y DERECHO INTERNACIONAL...
DERECHOS HUMANOS
DERECHO PROCESAL
DERECHO AMBIENTAL
CONTABILIDAD PUBLICA
COMERCIO ELECTRONICO
CODIGO DE PROCEDIMIENTO ADMINISTRAT VO Y DE LO...
CIUDADANO DIGITAL
ATENCION Y SERVICIO AL CLIENTE
ADMINISTRACION HOSPITALARIA
ADMINISTRACION DE LA GESTION PUBLICA
ADMINISTRACION DE BIENES
ACTUALIZACION TRIBUTARIA

De acuerdo al porcentaje y la participaciond e 95 funcionarios del nivel directivo
gue basaron sus necesidades de capacitacion,  mayores al 4% en los siguientes
temas:

Gestion y Evaluacion de Proyectos.

Formulacién y Ejecucion de Proyectos

Cédigo de Procedimiento Administrativoy de lo Contencioso Adm inistrativo
Actualizacion Tributaria




“ Gestion del Talento Humano
*  Formulacién de Proyectos de Cooperacion y Desarrollo Econémico

Para el nivel asesor, participaron 98 servidores, arrojando como resultado las
necesidades de capacitacion que sean mayores al 5%:

“ Cbdigo de Procedimiento Administrativo y de lo Contencioso
Administrativo
“ Modelo Integrado de Planeacion y Gestion, MIPG

NIVEL ASESOR

¢9/bh[ hDN!{ 59 [! Chchwash/ Lj b
{L{¢9a! h.[LD! ¢hwlLh=5830D! w! b¢ N!
SISTEMA GENERAL DE PARTICIPACIONBS0
{L{¢9a! 59 D9{¢Ljb 59 f£4!5 , {9D!'wlL5!5 9b
SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABA16
RESPONSABILIDAD SOCIAL CORPORATIZ/30
PRESUPUESTO PUBLICO 4,60
ORDENAMIENTO TERRITORIAL2;:30
ah59[ h Lb¢9Dw! 5h 59 t =hbetttjh5751 DI{ ¢Lj bX
a9w/ ! 5h{ CLb!b/LO9WhfELLe ! [ hw!/Ljb 59X
MERCADEO Y ESTRATEGIAS COMERCIALESQ
MECANISMOS DE PARTICIPACION ClUD ADANZAS0
LEGISLACION EDUCATIVA Y PROCEDIMIENT2S30
GOBIERNO EN LINEAL16
GESTION Y EVALUACION DE PROYEETOS—345
GESTION DOCUMENTAIL 16
GESTION DEL TALENTO HUMANCLE
GESTION DEL PRESUPUESTO PUBIHE®
GESTION DE TESORER{A=2;30
GERENCIA AGROPECUARIA2:30
Chwa! [!/Ljb , 9=+! [ ErtjJtBa4a59 th[ N¢L/! {X
FORMULACION Y EJECUCION DE PROYECTZ)SO
Chwa![!/Ljb 59 twh,6 9/ ¢hf—592sohtow! /LjbX
FINANZAS PUBLICAS TERRITORIALES—345
ESTRUCTURA DEL SISTEMA EDUCATIVO EN COtoRRa
EPIDEMIOLOGIA CLINICA Y SALUD PUBILITH
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DERECHO PROCESAL16
DERECHO PENAE—2:30
DERECHO MINEROL; 156
DERECHO CIVIEL16
DERECHO AMBIENTAL 7,60
CONTRATACION ESTATAL 345
CONTABILIDAD PUBLICGA—2:30
/j5LDh 59 twh/95LalL9b¢h—tS5atbt{ftwttl+sh 1039 X
AVALUOS DE BIENES MUEBLES E INMUEBIES
ATENCION Y SERVICIO AL CLIENTIB
ADMINISTRACION HOSPITALARIAZ;:30
ADMINISTRACION DE LA GESTION PUBIZ#A
ADMINISTRACION DE BIENESIb

X

[
X

(0X0]0) 2,00 4,00 6,00 8,00 10,00 12,00




En el caso del nivel profesional, participaron 521 servidores, arrojando como
resultado las necesidades de capacitacion que sean mayores al 3%:

Cdédigo de Procedimiento Administrativo y de lo Contencioso
Administrativo

Modelo Integrado de Planeacién y Gestion, MIPG

Presupuesto Publico

Formulacién de Proyectos de Cooperacion Internacional y Desarrollo
Economico

Derecho Ambiental

Contratacion Estatal

Finanzas Publicas Territoriales

Formulacion y Evaluacion de Politicas Publicas

Gestién y Evaluaciéon de Proyectos

Tecnologia de la Informacion y las Comunicaciones -TIC



NIVEL PROFESIONAL

TECNOLOGIAS DE LA INFORMACION Y LAS COMUNICACIQNES=TIC.
SISTEMAS INTEGRADO'S DE GEST®MO0
SISTEMAS DE INFORMACION FINANCIERO TERRITORIATCHAP
SISTEMA OBLIGATORIO DE GARANTIA DE LA CALIDAD EN"SACUD
SISTEMA GENERAL DE REGALIALT
SISTEMA GENERAL DE PARTICIPACIOS )
SISTEMA DE GESTION DE SALUD Y SEGURIDAD EN EETRB8AIO
SISTEMA DE GESTION DE LA CALUID@B0
SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRAB@d0
SEGURIDAD SOCIAL EN SALUD 241
RESPONSABILIDAD SOCIAL CORPORAT\20
REGIMEN DEL SERVIDOR PUBEH(B:
PSICOLOGIA POSITIZ20,40
PRESUPUESTO PUBLICO
PLANIFICACION Y ADMINISTRACION DEL DESARROLLO REGIBO AL
PARTICIPACION COMUNITARIA, 20
ORGANIZACION DEL ESTADO,20
ORDENAMIENTO TERRITORIALL AL
NOMINA Y PRESTACIONES SOCIAIGEZ0
MODELO INTEGRADO DE PLANEACION Y GESTION-MIPG
MODELO ESTANDAR DE CONTROL INTERN@IQEZD
METODOLOGIA DEL GESTION DEL SIND380
MERCADEO Y ESTRATEGIAS COMERCIALES!
MECANISMOS DE PARTICIPACION CIUDADAY20
LEGISLACION, NORMAS Y TRAMITES URBANISTO{815
LEGISLACION Y NORMAS DE TRANSHIR2L
LEGISLACION EDUCATIVA Y PROCEDIMIENTOS — 2,41
INDICADORES DE GESTION; 01
HABITAT Y VIVIENDA—L4L
GOBIERNO, PLANIFICACION Y DESARROLTOL;8T
GOBIERNO EN LINEAG;80
GESTION Y EVALUACION DE PROY ECTOS
GESTION DOCUMENTAL0,40
GESTION DEL TALENTO HUMAND 262
GESTION DEL RIESGO EN LOS MER CADOS FINAN)FERDS
GESTION DEL RECURSO HiDRICO——2.21
GESTION DEL PRESUPUESTO PUBLIGGAL
GESTION DE TESORERIA 221
GESTION DE LA CIENCIA, TECNOLOGIA E INNOWART; @
GERENCIA E INTERVENTORIA DE OBRAS Y PROYEZDDS
GERENCIA AGROPE CUARTALZL
FORMULACION Y EVALUACION DE POLITICAS PUED|48S
FORMULACION Y EJECUCION PROYECTOS DE REGAB0AS
FORMULACION Y EJECUCION DE PROYE®),20
Chwa![!/Ljb 59 twh, 9/ ¢h{ 59 /HHOEOW! /Ljb Lbe¢9wb!/Lhb! |
FINANZAS PUBLICAS TERRITORIALESE6E
ESTRUCTURA DEL SISTEMA EDUCATIVO EN COLMYB0A
ESTADISTICATG;60
EPIDEMIOLOGIA CLINICA Y SALUD PUBTICA
EMPRENDIMIENTO EMPRE SARIALOL
DISENO CURRICULAR POR COMPE TENGQIXS)
DESARROLLO RURAL Y EXTENSION AGR OPECTQ /A
DESARROLLO REGIONAL Y PLANIFICACION DEL TERFQJ4® 10
DERECHOS HUMANOS Y DERECHO INTERNACIONAL HUMANQTABI0
DERECHOS HUMAN @S0,40
DERECHO PROCESAL 2,21
DERECHO MINERT 0,20
DERECHO COMERCIAID,40
DERECHO CIvVID 0,20
DERECHO AMBIENTAL
CONTRATACION ESTATAG:80
CONTABILIDAD PUBLICA 201
COMERCIO ELECTRONICG;80
CODIGO UNICO DISCIPLINARIO——1. 8T
/'j5LDh 59 twh/95LalL9b¢h FsalblltwleclLEsh 539 [RX 765
CIUDADANO DIGITAE—L6T
BIENESTAR Y DESARROLLO COMUNITARRO
ATENCION Y SERVICIO AL CLIENOR0
ASOCIATIVIDAD EMPRESARI), 20
ANALITICA DE DAT®S0,40
ADMINISTRACION HOSPITALARIA 3762
ADMINISTRACION DE BIENES,20
ACTUALIZACION TRIBUTARIA 744

0,00 1,00 2,00 3,00 4,00 5,00 6,00 7,00 8,00 9,00




Para el nivel Técnico, participaron 184 servidores, arrojando como relevancia las
mayores al 9%:

Tecnologias de la Informacién y las Comunicaciones oTIC
Gestion Documental

Ciudadano Digital

Redes Informaticas

Presupuesto Publico

= =4 -4 A -4

NIVEL TECNICO

TECNOLOGIAS DE LA INFORMACION Y-LAS
COMUNICACIONES -TIC

SISTEMAS DE INFORMACION FINANCII?[I%S
TERRITORIAL SAP =

SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABBSO
REDES INFORMATICAS
PRESUPUESTO PUBL[CO

NOMINA Y PRESTACIONES SOC[ALES 6,06

MODELO INTEGRADO DE PLANEACION Y GESTION
MIPG

METODOLOGIA DEL GESTION DEL SINI&P

6,06

GESTION DOCUMENTAL
EDICION PERIODISTICA]52

CIUDADANO DIGITAL
ATENCION Y SERVICIO AL CLIERTE®
ANALISIS ESTADISTICD]52

0,00 5,00 10,00 15,00 20,00 25,00

Finalmente, el nivel asistencial, participaron 175 Servidores, arrojando como
resultado las sugerencias de capacitacion para actualizar sus conocimientos
basicos esenciales mayores al 30%:

*  Gestion documental
“ Ciudadano digital



NIVEL ASISTENCIAL

62,5

CIUDADANO DIGITAL  GESTION MANEJO DEFENSIVWLAN ESTRATEGIC(
DOCUMENTAL Y SEGURIDAD VIADE SEGURIDAD VIA

Lo que se puede concluir del anterior andlisis del levantamiento de necesidades,
tanto de las encuestas de los  secretarios , equipos de mejoramiento y de los
funcionarios por nivel jerarquico:

Gestion documental: La Gestion Documental que arrojo 30 necesidades para el
ndcleo tematico de las secretarias y equipos de mejoramiento , comparten la
misma necesidad con el n ivel técnico y asistencial, por lo cual se sugerira en
contratar practicantes profesionales de Archivistica, al igual realizar una alianza

con el Archivo General de la Nacion, desde la teoriay el acompafiamiento de la
Secretaria General en su parte practic  a, con el fin de solventar las necesidades de
capacitacion de nuestros funcionarios y apropiar sus conocimientos y
competencias laborales.

Talento humano: De igual forma el nlcleo tematico de Talento Humano que arrojo

22 necesidades lo comparte al igual p arael nivel directivo, por lo cual es necesario

realizar alianza con la Escuela Superior de Administracion Publica para capacitar a

los funcionariosdelnivel di r ectivos en el m-dul o 0Gemti - -n del
el fin de adquirir las competencias es tratégicas de intervencion enfocadas al

desarrollo humano integral y cumplimiento de objetivos organizacionales.

Proyectos: Respecto altemade proyectos, paralos funcionarios delnivel  directivo
requiere sobre Gestion y Evaluaciéon de Proyectos, Formulaci 6n y Ejecucion de
Proyectos, Formulacién de Proyectos de Cooperacion Internacional y Desarrollo
Econoémico, al igual que el primeroy ultimo para el nivel Profesional. El programa

de proyectos lo podriarealizar la Universidad Externado de Colombia, a travé s del

o0Di plomado virtual en Cooperaci-n, gesti-n de p
desarroll oo, el cual tiene una duraci-n de 120
Javeriana con el curso 0Gesti-n de Recursos par
Nacional Abi erta y a Distancia con el Diplomado 0EN
gestion de proyectos. Al igual reforzar con la Escuela Superior de Administracion

P¥bl i ca con el Pr ogr ama OProyectos de Desarr

identificaciéon, formulacién,e  valuaciény gerenciade proyectos de desarrollo enel
contexto de la politica, econémica, social y ambiental.

CODIGO DE PROCEDIMIENTO ADMINISTRATIVO Y DE LO CONTENCIOSOS
ADMINISTRATIVO 0 CPACA: De igual forma la tematica del Cdédigo de
Procedimiento Ad ministrativo y de lo Contencioso Administrativo, el cual lo requirié
los niveles Directivos, Asesor y Profesional, el cual puede hacerse a través de un



seminario o diplomado con una Universidad de trayectoriay experiencia en el
Derecho Administrativo.

Mod elo Integrado de Planeacion  y Gestion 6 MIPG: Respecto al Modelo Integrado
de Planeaciény Gestién MIPG, segun las necesidades de los funcionarios del nivel
Asesor, Profesionaly del Equipo de Mejoramiento, se requierelaasesoriaparalograr

su correctai mplementacion en la Gobernacion de Cundinamarca, por lo cual se
sugiere realizar Alianza con la Escuela Superior de Administracion Puablica, con el
Departamento de Asesorias y Consultorias y la Subdireccion de Alto Gobierno.

Contratacion estatal: Altemade Contratacion Estatal como tema transversal para
todas las Secretariasy Dependencias, y segun las necesidades requeridas por los
Secretariosy sus Equipos de Trabajo, al igual por el nivel profesional, se sugiere hacer
la alianza conla EscuelaSuperiord e Administracion Publica, con el fin de actualizar
a los funcionarios en los cambios normativos y reglamentarios de los procesos de
contratacion publica e identificar los diferentes niveles de intervencion, asi mismo
con COLOMBIA COMPRA EFICIENTE.

Tecnolog fas de la Informacién y las Comunicaci ones & TIC: Respecto a las

Tecnologias de la Informaciony Comunicacion 0 TIC, se debe abordar temas de

nuestra cotidianidad y de acuerdo al acontecimiento de la pandemia, por lo cual

se sugiere establecer contacto con la UNICOLOMBIA con el fin de que los
funcionarios realicen el oDi pl omado en Nuevas T
Comunicaci-né6é, de acuerdo a | as necesidades de

Profesional y Técnico.

Presupuesto publico: También eltema d e Presupuesto Publico tiene demanda de

los funcionarios de los niveles Profesional y Técnico, por lo cual se requiere hacer

simil alianza con la Escuela Superior de Administracion Publica, en especial con el

Programa de OFinanzas P%blnielcfia de cgntextualizados puest o6
normativamente el manejo del Sistema Tributario, el Presupuesto Publico y el

comportamiento financiero dentro de la gestién del Estado Colombiano y su

impacto socioecondémico.

Ciudadania digital: Y por ultimo de acuerdo a los r equerimientos de los niveles
Técnico y Asistencial, con el fin de formarse en Ciudadano Digital, se debe hacer
alianza con el Ministeriode las TICS, para que los citados funcionarios pueden
realizar los cursos en Ciudadania Digital.

COMPETENCIAS ®OMPORTAMENTALES

Respecto a las sugerencias realizadas por los  secretariosy equipos de trabajo, se
concluye las siguientes capacitaciones respecto a las competencias
comportamentales por niveles jerarquicos:

PARA TODOS LOS NIVELES:

1. Orientacién a resultados

2. Orientacion al usuario y al ciudadano
3. Trabajo en equipo

4. Liderazgo

NIVEL DIRECTIVO Y PROFESIONAL CON PERSONAL A CARGO:

1. Planeacién: Aungue no establecieron la planeacion, se podria sugerir la
planeacion estratégica para el nivel directivo, incluso ampliando parael
nivel profesional.



2. Toma de decisiones: Sugirierondostemas del nivel Directivoy concuerda
con el nivel Profesional que tiene personas a cargo, que aborda la
competencia como, por ejemplo:

U Cuadro de mando integral para la toma de decisiones
0 Andlisis estadistico para la toma de decisiones

3. Gestion del desarrollo de las personas:  Aungque no esta exactamente,
sugirieron el de Direccidony Gestion de Personas, para el nivel directivoy
concuerda con el nivel Profesional quien tenga personas a cargo.

4. Resolucion de conflictos

NIVEL ASESORCreatividad e Innovacion

NIVEL PROFESIONALComunicacién efectiva

NIVEL TECNICOResponsabilidad (Aunque no la concibieron como su nombre, por
cuanto sugirieron OResponsabilidad del Servidor

NIVEL ASISTENCIA:

1. Manejo de la informacién.
2. Relaciones interpersonales

REAJUSTAR EL PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION

Se consideraré hacer ajustes al Plan Institucional de Capacitacion si presta mérito
para realizarlo, por Circular emitida a mas tardar el 30 de marzo 20 21, por el
Despacho de la Secretaria de la Funcién Publica respecto a tener en cuenta:

9 El Resultado de las Evaluaciones de Desempefio Laboral de los Servidores
Publicos de Carrera Administrativ a.

1 Los informes de evaluacion por dependencia realizados por la Oficina de
Control Interno

Lo anterior en concordancia a que antes de la expediciony publicacion del Plan
I nstitucional de Capacitacién 2021, se desconocia los dos items relacionados.



A Recomendaciones Yy requisitos de MIPG

El Plan Institucional de Capacitacién, consolidalos lineamientos y requisitos de las
17 politicas delModelo I ntegrado de Planeaciony Gestion -MIPG, y susdimensiones ,
lo que permite simplificar e integrar los sistemas de desarrollo administrativo para

hacer los procesos mas s encillos y eficientes al interior de la Gobernacion de
Cundinamarcay brindar una gestion publica eficiente.

1. Dimensién de Talento Humano
Direccionamiento Estratégico y Planeacion
Gestidn con valores para resultados
Evaluacion de Resultados

Informaciony Comunicacion

Gestién de Conocimiento

Control Interno

No gk wN



Componente estratégico

2. Vision

La Gobernacion de Cundinamarca contara en el 2030 con una gestion publica
capa z de aplicar procesos de formacion y capacitacion enfocados en la mejora
continua del desempefio individual e institucional, la consolidacion de una cultura
organizacional basada en la productividad, en la gestién del conocimiento y la
innovaciéon, mediante el desarrollo de competencias laborales en los servidores
publico s que apunten a estas premisas

3. Objetivo general

Contribuir ala consolidacion del aprendizaje organizacional de la gobernacion de
Cundinamarca, a través del fortalecimiento de las competencias, retencién de
conocimiento y apropiacion de la memoria histo ricade los funcionarios publicos,
por medio de la transferencia de conocimientosy la ejecucion de programas de
capacitacion, formacion y entrenamiento.

3.1 Objetivos e specificos

% Establecer las orientaciones estratégicas en materia de capacitacion y
formacion de los servidores publicos

A Ampliar la cobertura del plan a través de la implementacion de nuevas
modalidades de capacitacién, alianzas con instituciones educativ as, con
entidades publicas, conorganismos internacionales que aporten ala gestion
pu blica.

% Cubrir las necesidades de capacitacion, formacién y entrenamiento de los
funcionarios de la entidad.

% Promover el desarrollo integral del recurso humano y el afianzamiento de
una ética del servidor publico.

% Potenciar eldesarrollodeltalentohum  anoorientado a la culturadel servicio ,
cercania Y la confianza ciudadana.

&

Promover los programas de capacitacion, formacién y entrenamiento
necesarios para que los funcionarios de la gobernacion de Cundinamarca,
puedan dar cumplimiento a su obligacion e n el fortalecimiento de
competencias comportamentales y laborales «comunes, especificas y
transversales por proceso», requeridas por la normatividad vigente.



% Desarrollar las habilidades comportamentales de los ejes tematicos
alineados con el Departamento Administrativo de la Funcion Puablica, que
permitan el andlisis y apropiacion de las competencias en el desarrollo de la
gestion de los servidores publicos de la entidad.

4. Analisis normativo

El andlisis normativo es la orientacion para el desarrollo de los lineamientos de
este Plan Institucional de Capacitacion , asi como para las entidades que generan
una oferta institucional publica o interna de capacitacion para los servidores
publicos.

Este andlisis aclara conceptos y ofrece elementos sobre las normas en materia
de formaciony capacitacion, se debe entender que la ley y las normas ofrecen
limites a la gestion, por lo tanto, son marcos de referenciay, dentro de estos
marcos, la gestion orientada por la innovaciony una buena planeacion debe
ofrecer divers as alternativas para hacer de la capacitacion un escenario de
mejora continua, tanto para los servidores como para la comunidad
cundinamarquesa.

4.1 La capacitacion como derecho

Los procesos de capacitacion para el sector publico estan orientados a
desar rollar y potencializar al talento humano en las entidades publicas. Acorde
con estos preceptos, el ordenamiento legal que rige al sector publico se ha
disefiado para orientar ese propdsito enelmarco de las garantias de las relaciones
laborales, esto es, | a capacitacion como un derecho. A continuacion, se detallan
las normas vinculadas al respecto:

La capacitacion es planteada como un derecho laboral en la Constitucion Politica
de 1991y en su articulo 53 establece:

(é) La |l ey correspondi tarmpbordo menesldsrsguieetes principeon
minimos fundamentales: Igualdad de oportunidades para los trabajadores;
remuneracion minima vital y movil, proporcional a la cantidad y calidad de trabajo;
estabilidad en el empleo; irrenunciabilidad a los benefici 0s minimos establecidos en
normas laborales; facultades para transigir y conciliar sobre derechos inciertos y
discutibles; situacion mas favorable al trabajador en caso de duda en la aplicacion e
interpretacion de las fuentes formales de derecho; primacia de la realidad sobre
formalidades establecidas por los sujetos de las relaciones laborales; garantia a la
seguridad social, la capacitacion, el adiestramiento y el descanso necesario;
proteccién especial a la mujer, a la maternidad y al trabajador menor de edad. 6

Por su parte, la Ley 489 de 1998 determind que el Plan Nacional de Formaciony
Capacitacion es uno de los dos pilares sobre los que se cimienta el sistema de
desarrollo administrativ o (ahora sistema de gestiény desempefio), entendido este
como el ciclo de mejora continua de la gestion publica. Igualmente, el modelo de
empleo publico adoptado mediante la Ley 909 de 2004 establecié que la
capacitacion esta orientada al desarrollo de capacidades, destrezas, habilidades,
valores y competencias fundamen tales con miras a propiciar la eficacia personal,
grupal y organizacional, de manera que se posibilite el desarrollo profesional de los
individuos y el mejoramiento en la prestacion de los servicios.

No obstante, fue con la expedicion del Decreto Ley 1567 de 1998 que se definié
el marco institucional para la politicade formaciony capacitacion conla creacion
del sistema nacional de capacitacion, que establece cinco componentes:



% Conjunto de reglas juridicas y técnicas relacionadas con la definicién y
alcance del Sistema.

% Actores institucionales que guian, coordinan, regulan y ejecutan las
actividades relacionadas con la formacién y capacitacién.

% Lineamientos de politica (Plan Nacional de Formaciony Capacitacion) e
instrumentos de aplicacién en las entid ades publicas (planes institucionales
de capacitacion).

% Diferentes recursos que se dispongan sobre la materia y los responsables
para la implementacion de planes institucionales de capacitacion en cada
organizacion.

% Conjunto de principios, objetivos y defi  niciones conceptuales de la
formacion y la capacitacion para el sector publico

SISTEMA NACIONAL DE CAP ACITACION
(Decreto Ley 1567/98)

DISPOSICIONES ' PNFC  * Pl RECURSOS ~ ACTORES

i | EGALES | - Aumento
/ ; 5 de las
A 9 Q - ff_) capacidades y
_ : f @ LY @ % habilidades
Subsistema — ; — — del servidor
de Recursos : ; publico
Humanos : [ ]
Principios
Objetivos
Definiciones

Fuente: Decreto ley 1567 de 1998

Decreto 1083 de 2015 : Por medio del cual se expide el Decreto Unico
Reglamentario del Sector de Funcién Publica.

Decreto 648 de 2017 : Por el cual se modifica y adiciona el Decreto 1083 de
2015, Reglamentario Unico del Sector de la Funcion Publica.

DecretoLey894de 2017 : por el cual se dictan normas en materia de empleo
publico con el fin de facilitar y asegurar la implementacién y desarrollo normativo
del Acuerdo Final p ara la Terminacion del Conflicto y la Construccién de una Paz
Estable y Duradera.

Decreto 815 de 2018 : Por la cual se modifica el Decreto 1083 de 2015, U nico
Reglamentario del Sector de Funcidon Publica, en lo relacionado con las
competenciaslaboralesgen erales paralosempleos publicos de los distintos niveles
jerarquicos.

Resolucién 0667 de 2018 : Por medio de la cual se adopta el catalogo de
competencias funcionales paralas &reas o proceso transversales de las entidades
publicas.



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. ARTICULO 3. El literal g) del articulo 6
del Decreto -Ley 1567 de 1998 quedar 8 as?: g) OProfe
Publico. Los servidores publico sindependientemente de su tipo de vinculacion con
el Estado, podran acceder a los programas de capacitacion y de bienestar que
adelante la Entidad, atendiendo a las necesidades y al presupuesto asignado; En
todo caso, si el presupuesto es insuficiente se  daré prioridad a los empleados con
derechos de carrera administrativa.o

Decreto Departamental 097 de 2019: Por el cual se establecen los
lineamientos generales aplicables a los manuales especificos de funciones y de
competencias laborales, para los empleo S publicos de los distintos niveles
jerarquicos de laplanta del Despacho del Gobernadosy la planta global del sector
central de la administracion departamental.

Decreto Departamental 437 de 20 20: Por el cual se establece la estructura
de la administraci oOn publica departamental, se define la organizacion internay las
funciones de las dependencias del sector central de la administracién publica de
Cundinamarca y se dictan otras disposiciones.

Decreto Departamental 392 de 2020: Por el cual se defineny ac tualizan los
criterios para laimplementacion, reglamentaciény ejecucion del Plan Institucional
de Capacitacién « PIC»,Plan Institucional de Estimulos «Bienestar e Incentivos», para
los servidores publicos del sector central de la Gobernacion de Cundinama rca.

Plan Nacional de Desarrollo 2018-2022 «Pacto por Colombia, Pacto por la
Equidad».

Plan Departamental de Desarrollo 2020 82024 6Cundinamarca, jRegion que
progresal!éd

DAFP- Plan Nacional de formaciony capacitacion 2020 -2030 Departamento
Administrati vo de la Funcién Publica

MIPG - Modelo Integrado de Planeacién y Gestion

GETH- Gestion Estratégica del Talento Humano

4.2 Aseguramiento de la capacitacion para
todos los servidores publicos

Es claro que la regla general del empleo publico sea el m érito y la carrera
administrativa, y que sobre ellas se fundamenten los diferentes lineamientos de la
politica como el de la formacidén y capacitacion; no obstante, en la realidad y

practica de la gestion del talento humano en la Gobernacionde Cundinamarca
existen diferentes tipos de vinculaci 6n laboral: carrera administrativa,
provisionalidad y libre nombramiento , por tanto, los programas de capacitacion

estardn orientados a tod o0s los funcionarios de la planta del sector central
independiente su vinculaci  6n.

En este sentido, la Ley 1960 de 2019, en su articulo 3, amplia el alcance en
los principios de la capacitacion propuesto inicialmente en el Decreto 1567 de
1998, de acuerdo con lo anterior, todos los servidores publicos vinculados con una
entidad, 6r gano u organismo tienen derecho a recibir capacitacion de la oferta



institucional que genere la entidad o cualquier otra instancia publica; siempre y
cuando atienda a las necesidades detectadas por la entidad y a los recursos
asignados. Asi mismo, es impor tante precisar que en el caso de que el presupuesto
sea insuficiente se dara prioridad a los empleados de carrera administrativa.

4.3 Los colaboradores de la administracion
publica y la capacitacion: contratistas por
prestacion de servicios

De acuerdoconla legislaciéncolombiana, 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,asuvez , 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 Pdblica, estab lece que los contratistas son
considerados colaboradores de la administracion, por tanto, no tienen derechos
sobre la oferta de | Plan Institucional de Capacitacion, por la cual se encuentran
contratados, no obstante, como parte del proceso de alineacion i nstitucional y de
aproximacion a los procesosy procedimientos a través de los cuales se da la
gestion, y para conocer laoperacion de las diferentes herramientas y sistemas de
informacién con los que cuenta la entidad, pueden incluirse en los programas de
induccion y reinduccién.

4.4 Alcance del Plan Nacional de
Formacion y Capacitacion

El plan institucional de capacitacién de la gobernacién de Cundinamarca
parala vigencia 2021, inicia con la identificacion de necesidades de capacitacion
de los lideres de procesos, equipos de mejoramiento, lineamientos del sector
publico y funcionarios de la entidad.

Facilita r el desarrollo de competencias, el mejoramiento de los procesos
institucionales y el fortalecimiento de la capacidad laboral de los funcionarios a
nivel individual y de equipo para conseguir los resultados y metas ins titucionales
para incrementar el indice de desempenio institucional.

Por consiguiente, la ejecucion de los programas, finalizan con seguimiento y
evaluacion de impacto de cada program a ejecutado durante la vigencia.

4.5 La capacitacion analizada desde la
gestion publica
La gestion puablica inteligente consiste en el fortalecimiento de las

capacidades técnicas de las instituciones publicas departamentales, para
garantizar su sosteni bilidad y eficiencia. Lo anterior se logra a través de varias



acciones encaminadas a la conservacion de la memoria, la gestion transparente
y de excelencia, la eficacia técnica, entre otras, y se vera reflejado en la

constitucién de un departamento con mej ores 'y mas eficientes instituciones, que
sea ejemplo a nivel nacional y generar valor con cada actuacién de la
administracion publica, mediante procesos modernos de impacto positivo , en

todos los cundinamarqueses.

La oferta de capacitaciéon en el ambito o rganizacional publico debe
responder a un diagndstico de deteccion de necesidades que permita conocer,
con base en los manuales de funcionesy competencias laborales, la planeacion
institucional y otros aspectos organizacionales, como evaluaciones del dese mpefo
e informes de auditoria, entre otros.

En el mismo sentido, saber qué competencias o capacidades requieren
desarrollar o afianzar las personas para desempefiar sus labores en su puesto de
trabajo y, a partir de alli, determinar las prioridades para g enerar la oferta de
capacitacion.

5. Desarrollo de la capacitacion
en el sector publico

La capacitacion en los  servidores p Ublicos debe contribuir al logro de la
mision, los objetivos estratégicos y las metas de la entidad , lo que requiere
determinar regula rmente las necesidades organizacionalesy evaluar los resultados
de los programas de capacitacion en relacion con las necesidades de la entidad,
para fortalecer el desempefio institucional

5.1 Qué se debe aprender para mejorar
el desempeno de los servidor es publicos

El articulo 4 del Decreto 1567 de 1998 define de manera general a la
capacitacion como un proceso estructurado y organizado para desarrollar unas
capacidades en diversas dimensiones, a saber: cognitivas, de habilidades y
destrezasy actitudina les o comportamentales, con el propdsito de incrementar la
capacidad individual y colectiva para contribuir a la mision institucional. Visto
desde una perspectiva mas amplia, esta definicion hace referencia a las
competencias laborales, pues se establece q ue el individuo debe poseer y
desarrollar unas capacidades (conocimientos, habilidades y actitudes) que pueda
poner en practica (desempenfio individual y colectivo) en un contexto determinado
(el @mbito institucional de la entidad para la cual se encuentra v inculado).

Se parte de la premisa de que todos los servidores publicos deben poseer unas
capacidades basicas que puedan aplicar en sus procesos en relacion con la
misionalidad de la entidad.

Por lo tanto, se puede deducir que al hablar de la capacitaciéon en el servicio
publico se requiere lo siguiente:



1. Establecer los conocimientos, habilidades y actitudes que debe
poseer un servidor publico, desde las esenciales hasta llegar a lo
mas especifico.

2. I dentificar labrechaexistente entre las capacidades que p oseela
persona que llega al servicio publico, que son producto de su
educacién, formacion profesional y de su experiencia;y las que
requiere para desempenfar éptimamente sus funciones.

3. Elaborar una oferta de capacitacion a partir de las brechas
identific adas.

4. Ejecutar la oferta a partir de procesos estructurados y organizados
gue respondan a los criterios de la educacion informal y la
educacion para el trabajo y el desarrollo humano (objetivos de
aprendizaje, resultados del aprendizaje, metodologias, pla n de
aprendizaje, desarrollo de la competencia, recursos, etc.).

5. Evaluar los resultados obtenidos en términos de eficiencia
(econdmica y tecnoldgica) y eficacia (calidad del resultado en
funcion del desempefio individual y colectivo).

Conocimientos esenci  ales: son aquellos conocimientos que deben aprehender
todas las personas que se vinculan al servicio publico. Estos pueden ser ofertados y
desarrollados en la induccion y también se deben trabajar posterior a ella con un
analisis de brechas que las entidad es desarrollaréan en el momento en el que la
persona ocupe el cargo o empleo, independientemente del tipo de
nombramiento. Los conocimientos son:

*  Fundamentos constitucionales , fines esenciales y sociales del estado,
estructura, organizaciény funcionamient odel estado, enfoque de derechos
humanos, participacion y democracia, entre otros.

% Descentralizaciénterritorial y administrativ a, desconcentraciény delegacion
administrativa, entre otros.

% Funciones principales de la administracion publica. Planeacion para el
desarrollo, organizacion y direccionamiento de organizaciones publicas,
control interno, contratacién estatal, prestacién de servicios publicos,
formulacién, implementacion y seguimiento de politicas puablicas, entre
otros.

Conocimientos especifico  s:son aquellos conocimientos, junto con los esenciales,
conlos que el servidor publico puede operar sistemas, métodos, tecnologias de la
informacion, técnicas, instrumentos y herramientas para contribuir a la gestion
publica tanto en el orden nacional y territorial como a nivel intra e intersectorial.

Conocimientos especializados:  son todos aquellos conocimientos que permiten
que el servidor publico mejore continuamente su desempefio en el ambito
organizacional , se asocian directamente con la misionalidad de la entidad.

Igualmente, de manera transversal atodo este proceso de evoluciony desarrollo
cognitivo y de habilidades de los servidores, se debe agregar a los procesos de



aprendizaje , las actitudes, conductas y comportamientos esperados del servidor
publico .

5.2 Elaprendizaje organizacional

El aprendizaje organizacional es priorizar, potenciar, desarrollar y medir ciertas
capacidades de interés de la entidad, es generar una garantia en la calidad de
servicios prestados a los grupos de interés, servi  dores que logran desarrollar ciertas
habilidades o que apropian y aplican el conocimiento con un fin especifico, son
servidores que desarrollan las competencias laborales que requiere la entidad,
para el fortalecimiento institucional.

Vision tradicional d e la formacién y capacitacion vsla vision de la gestién del
talento humano orientada al desarrollo del servidor publico

“ Es un costo “ Es una inversion
“ Sin direccidon estratégica # Conorientacion estratégica
% Desligada deobjetivos % Atada aobjetivos
# Ocupacién del tiempo de aprendizaje
# Espontaneidad # Educacion
% So6lo es adiestramiento para un * Plan de carrera
% puesto # Preparacién para movilidad
# Castigo * Polivalenc ia
% Aprendizaje organizacional

Se considera que el aprendizaje individual, a partir de necesidades detectadas

para mejorar el desempefio, le suma y agregavalor a los procesos institucionales,
a la trasferencia de conocimiento, y fortalecimiento de las pol iticas publicas de la
entidad.

Asi mismo, la metodologia enfocada a la  gestién del talento humano busca
promover en los servidores publicos accione s para trasferir, compartir el
conocimiento, fortalecer competencias comportamentales, apropiar el codigo d e
integridad, mejorar el clima laborar, apropiar la cultura organizacional, gestionar

riesgos, e implementar buenas practicas administrativas  parala mejora continuay
fortalecimiento de los procesos.

5.3 El aprendizaje como fortalecimiento al
plan de carrer a

El aprendizaje colectivo, a partir de las necesidades detectadas organizacionales,
le suma y agrega valor al aprendizaje individual, al crecimiento profesional, el cual
esuna preparaciénparael plandecarrera individual, enrazéna que el funcionario



fortalecera sus conocimientos  durante suvidalaboral,  brindando las herramientas
necesarias que redundaran en su entorno profesional, personal y familiar ; El plan
de Carrera , estd relacionado directamente con el Plan Institucional de
Capacitaciony con el Plan Institucional de Estimulos, Bienestar e Incentivos y con
|l a meta del Pl a nCumbdmamBreas jRagibrogle Poogrésa !

6. Priorizacion tematica,
estructura y proposito.

De conformidad con los lineamientos del Plan Nacional de Formacién y

cap acitacién 2020 -2030, en el Plan Institucional de Capacitacion PIC -2021, se
tendrd en cuenta los siguientes referentes para una eficiente  gestion pablica: la
politica del estado, cultura de la ética, politica de integridad, transparencia,
valoresdel servid or publico, vision de desarrollo , objetivos sostenibles y equidad .

Ejes tematicos a tener en cuenta:

k|

- . Gestion del Eje 2: Creacion Eje 3: Eje 4: Probidad
%clmionto yla de Valor Transformacion y Eticade lo

Innovacion ‘ ublico

PERFIL DEL
SERVIDOR
PUBLICO

6.1 Eje 1. Gestion del conocimiento y la
Innovacion



Uno de los activos mas importantes de las organizaciones publicas es su
conocimiento, puesestelep  ermite disefiar, gestionary ofrecer los bienes o servicios
publicos que suministra a los grupos de valor, que constituyen su razén de ser

Para mitigar estos riesgos en las entidades, el conocimiento debe estar identificado

y sistematizado, tanto el que s e encuentra de manera explicita (documentacion
de procesosy procedimientos, planes, programas, proyectos, manuales, resultados

de investigaciones, escritos o audiovisuales, entre otros), como el que se presenta
de manera técita (intangible, la manera en | a que el servidor apropiay aplica el
conocimiento para el desarrollo de los servicios o bienes) en los saberes nuevos y
acumulados por parte de quienes conforman sus equipos de trabajo.

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

% Consoliden el aprendizaje adaptativo, mejorando los escenarios de
andlisis y retroalimentacion.

% Mitiguen la fuga del capital intelectual

% Construyan espacios y procesos de ideacion, experimentacion,
innovacion e investigacion que fortalez can la atencion de sus grupos de
valor y la gestiéon del Estado.

% Useny promuevan las nuevas tecnologias para que los grupos de
valor puedan acceder con més facilidad a la informacién publica.

% Fomenten la cultura de la medicion y el andlisis de la gestién
institucional y estatal.

% Identifiqueny transfieran el conocimiento, fortaleciendo los canales y
espacios para su apropiacion.

% Promuevan la cultura de la difusién y la comunicacion del
conocimiento en los servidores y entidades publicas.

% Propicienla i mplementacién de mecanismos e instrumentos para la
captura y preservacion de la memoria institucional y la difusion de
buenas préacticas y lecciones aprendidas.

% Estén a la vanguardia en los temas de su competencia

la innovacién debe enfocarse en dos espa cios fundamentales: la planeacion
estratégica de las entidades que buscan ser cada vez mas innovadoras para
responder de maneraadecuadaa retos publicos;y en los servidores publicos como

base del talento innovador de las entidades publicas.

Finalmente, en este componente de generaciony produccion, el desarrollo de
competencias se relaciona con el pensamiento de disefio, disefio centrado en el
usuario, disefio de servicios, analitica de datos, ciencias del comportamiento, asi
como capacidades investigativas , analiticas, creativas, desarrollo de pensamiento
complejo y comunicacion asertiva.

La cultura de compartir y difundir se estructura enla concepcion de consolidar la
memoria institucional y el fortalecimiento compartido del capital intelectual de la
entidad.



Corresponde a esta temética el desarrollo de competencias de comunicacion
asertiva, trabajo en equipo y las llamadas competencias blandas.

Tematicas sugeridas:

COMPETENCIA
DIMENSION

POSIBLES TEMATICAS Y ACTIVIDADES DE CAPACITACION

Herramientas para estructurar el conocimiento
Cultura organizacional orientada al conocimiento
Estrategias para la generacién y promocion del
Diversidad de canales de comunicacion

Capital intelectual

Procesamiento de datos e informacion
Innovaciéon

Analitica de datos

Construccion sostenible

Ciencias de comportamiento

SABERES

COMPETENCIA
DIMENSION

POSIBLES TEMATICAS Y ACTIVIDADES DE CAPACITACION

Administracién de datos

Administracién del conocimiento

Gestién de aprendizaje institucional
Planificacién y organizacion del conocimiento
Gestion de la informacion

Mecanismos para la medicion del desempefio
Técnicas y métodos de investigacion

SABER HACER Técnicas y métodos de redaccion de textos

I nstrumentos estadisticos

Big Data

Competitividad e innovacion

Economia naranja

Andlisis de indicadores y estadisticas territoriales
Pensamiento de disefio

Disefio de servicios

Orientacion al servicio

Cambio cultural para la experimentacién e innovacién
Flexibilidad y adaptacién al cambio

Trabajo en equipo

Gestion por resultados

Formas de interaccion

Comunicacion asertiva

Disefio centrado en el usuario

Gestidn del cambio

Etica en la explotacion de datos

SABER SER

6.2 Eje 2. Creacion de valor publico

Lacreacion de valor en la Gobernacién de Cund inamarca., se reflejiaenla calidad
de los servicios aue presta a la comunidad. v a las partes interesadas. de iqual
manera en las regulaciones que gestiona para el bienestar de toda la sociedad y



el ejercicio de creaciéon de politicas publicas que buscan sa tisfacer necesidades
propias de la poblacion.

Se orienta principalmente a la capacidad que tienen los servidores para que, a

partir de latoma de decisionesy laimplementacion de politicas publicas, se genere
satisfaccion al ciudadano y se construya conf ianza y legitimidad en la relacion
Estado -ciudadano. Esto responde, principalmente, a la necesidad de fortalecer los
procesos de formacién, capacitacion y entrenamiento de directivos publicos para

alinear las decisiones que deben tomar con un esquema de ge stion publica
orientada al conocimiento y al buen uso de los recursos para el cumplimiento de

metas y fines planteados en la planeacién estratégica de la entidad, de acuerdo

con sus competencias

La entidad busca la entera satisfaccion de sus ciudadanos, siempre a traveés de
politicas de buen aobierno como la trasparencia, fortalecimiento de
competencias de sus funcionarios, que redundan en el oportunoy eficiente servicio

al ciudadano.

Tematicas sugeridas:






























