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Introduccion

El Plan Institucional de Capacitacionde la Gobernaciéon de Cundinamarca, refleja
las prioridades de capacitaciéon de los funcionarios de la planta del sector centra,
es un documento elaborado en concordancia con los lineamientos establecidos
en el Plan Nacional de formaciéon y capacitacion 2020-2030, y armonizado con el
Plan Departamental de Desarrollo 2020-2024 “Cundinamarca, jRegion que
progresal”, que fortalece la gestion publicamediante las competencias del talento
humano y de los procesos que permitan atender las necesidades integralmente
desde el SIGC.

Del mismo modo el Plan Institucional de Capacitacion, se disend de acuerdo alos
lineamientos del Plan Nacionalde Desarrollo 2018-2022 “Pacto por Colombia, pacio
porlaequidad” planteaenel Pacto porla Legalidadla alianza contrala corrupcion
mediante el fortalecimiento de las instituciones, a fin de acercar los asuntos
publicos al ciudadano, combatir la desigualdad y generar confianza en el Estado.
Con ello se rdtfifica la importancia de la participaciéon ciudadana en la
consolidacién de la democraciay su aporte al desarrollo socialy econdmico del
pais.

La Secretariade la Funcidn Publica, ofrecerdlamayor cobertura alas necesidades
con programas de aprendizaje en equipo - PAE y programas de aprendizaje
individual — PAI, siempre que el presupuesto sea suficiente; De igual manera
buscard 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 nivelindividual y de
equipo para conseguir los resultados y metas institucionales establecidas en el plan
de desarrollo departamental y nacional.

El Plan Institucional de Capacitacion - PIC aplica para funcionarios de planta del
sector centfral de la Gobernacién de Cundinamarca de manera igualitaria y
equitativa.



1. Diagnostico de necesidades
de Capacitacion

En el proceso del diagndstico de necesidades de capacitacion, el primer
insumo a tener en cuenta para la formulacién del plan, fueron los lineamientos del
Modelo Integrado de Planeaciony Gestion -MIPG, el cuales el marco de referencia
para dirigir, planear, ejecutar, hacer seguimiento, evaluary controlar la gestion de
publica.

Asimismo, para el fortalecimiento institucional, se recolecto informaciéon
mediante el método de grupos focales, entrevistas 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 metodoldgica de la gestion publica, se dieron a conocer
las necesidades por procesos, por equipos de frabajo, y por dependencia,
teniendo en cuenta las metas contempladas en el Plan de Desarrollo, lineamientos
de conftrol interno, manual del dano antijuridico y manual de funciones.

Otro mecanismo para recolectarinformacion fue la aplicacion de una encuesta a
todoslos funcionarios de acuerdo alos conocimientos bdsicos por niv eles delcargo
y por procesos de acuerdo a los lineamientos del Decreto 097 de 2019.

De igual manera se tendrd en cuenta el informe del plan institucional de
capacitaciéon del ano inmediatamente anterior, resultados de la evaluacion de
desempeno, planes de mejoramiento, requerimientos normativ os, requisitos del
Formulario Unico de Reporte y Avance de Gestion-FURAG, y del Sistema Integral de
Gestion y Control.

& Priorizacion de necesidades de acuerdo al diagnédstico de

conocimientos basicos

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

La herramienta utilizada para el diagndstico de los conocimientos bdsicos
esenciales para desempenar el cargo, fue la encuesta virtual personalizada, la
cual fue remitida a los funcionarios de todos los niveles jerarquicos a fravés del
correo electrénico institucional, cabe resaltar que, en la determinacién de la
muestra, se utilizd la formula estadistica para poblaciones finitas, que dio como
resultado que era suficiente con la aplicacion de 76 encuestas en total, con un
margen de error del 5%. Sin embargo, la Secretaria de la Funcidon Publica tomd la
decisiéon de remitir la encuesta a todos los funcionarios habilitados, para de esta
manera obtener un resultado mds confiable.

La encuestase aplicd a un total de 1520 funcionarios, de los cuales respondié el
71%, es decir 1073 funcionarios de todos los niv eles jerarquicos, lo que se considera
una muestra representativa, que evidencia un perfil adecuado para establecer
qué programas de capacitacion deben ser incluidos e implementados en el PIC-
2021, la priorizacion se realizard por proceso, secretaria, y por nivel de cargo.



Funcionarios 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 diagnédstico por niveles de cargo

En el diagndstico por niveles de cargo se evidencio que de los 1073 funcionarios de
planta que dieronrespuestaala encuesta, 521 sondel niv el profesional equivalente
al 49% ,184 niveltécnico equivalente al 17%, 175 niv el asistencial equivalente al 16%,
98 nivel asesor equivalente al 9% y 95 del nivel directivo equivalente al 9%

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
PROFESIONAL

49%

PROFESIONAL

DIRECTIVO
9% = TECNICO



A Resultado del diagnéstico por procesos

En la siguiente tabla se evidencia la participacién por procesos, en la cual se
demuestra que el proceso con mds participacion es gestion financiera, enrazén a
que 107 funcionarios solicitaron fortalecimiento de competencias en este tema
fransv ersal, igualmente 83 funcionarios solicitaron capacitacion en el proceso de
gestidn contractual, 77 funcionarios solicitaron temas de promocién del desarrollo
de la salud, 69 funcionarios en gestion juridica y 64 en atenciéon al ciudadano, estos
son los cinco procesos mds solicitados de acuerdo a la misionalidad de la

Gobernacién de Cundinamarca.

‘ PROCESO PARTICIPACION
Proceso de Gestidon Financiera 107
Proceso de Gestidn 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 Técnica 50
Proceso de Promocién del Desarrollo Educativo 46
Proceso de Direccionamiento Estratégico y Articulacién Gerencial 45
Proceso de Gestidn Tecnoldgica 43
Gestidn de la Mejora Continua 42
Proceso de Gestién Documental 40
Gestion del Bienestar y Desempeno del Talento Humano 38
Ciudadano Digital (Todos los procesos) 37
Proceso de Evaluaciény Seguimiento 29
Proceso de Fortalecimiento Territorial 28
Proceso de Gestidn de Los Ingresos 27
Proceso de Promocidén de Ciencia, Tecnologia e Innovacion 26
Proceso de Comunicaciones 23
Gestidon 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 del desarrollo Institucional 14
Gestion Documental (Todos Los Procesos) 13
Proceso de Integracién Regionall 11
Proceso de Gestion de Cooperaciéon 8
Proceso de Gestidn de Recursos Fisicos 8
Mecdnica Bdsica 8
Normas de Trdnsito (Todos Los Procesos-Nivel Asistencial) 7
Manejo defensivo y Seguridad Vial (Todos Los Procesos) 6
Proceso de Gestion Cooperacién 4
Plan Estratégico de Seguridad Vial (Todos Los Procesos-Nivel
Asistencial) 3
TOTAL 1073
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#  Resultado del diagnéstico por Secretarias

En la siguiente tabla se evidencia la participaciéon por secretarias, de las cuales
analizaremos las siete con mayor puntuacion, la secretaria con mas participacion
fue la Secretaria de Salud, con una participacion de 194 funcionarios, equivalente
al 18% de los encuestados, seguido de la Secretaria de Hacienda, con 150
funcionarios, equivalente al 14% de los encuestados, contfinua la Secretaria de

Educacion con 147 funcionarios, es decir el 13.70%, seguido de la Secretaria de

la

Funcién PUblica con la participacion de 63 funcionarios, equiv alente al 6% de los
encuestados, la Secretaria General, con una participacién de 56 funcionarios,
equivalente al 5.22% de los encuestados y por Ultimo la Secretaria de Planeacion y

Agricultura y Desarrollo Rural con una participacion de 52 funcionarios.

| PARTICIPACION POR SECRETARIAS N°
Secretaria de Salud 194
Secretaria de Hacienda 150
Secretaria de Educacidn 147
Secretaria de la Funcion PUblica 63
Secretaria General 56
Secretaria de Agricultura y Desarrollo Rural 52
Secretaria de Planeacion 52
Secretaria del Ambiente 47
Secretaria de Tecnologias de la Informacién y las Comunicaciones- TIC 39
Secretaria de Gobierno 37
Secretaria de Transporte y Movilidad 37
Secretaria Juridica 27
Secretaria de Hdbitat y Vivienda 22
Secretaria de Competitividad y Desarrollo Econémico 20
Secretaria de Desarrollo e Inclusién Social 15
Secretaria Privada 13
Secretaria de Prensa y Comunicaciones 12
Secretaria de Integracién Regional 11
Secretaria de Minas Energia y Gas 11
Jefatura de Gabinete y Buen Gobierno 10
Oficina de Conftrol Interno Disciplinario 10
Secretaria de La Mujer y Equidad de Género 10
Oficina de Control Interno 9
UAE de Gestidon del Riesgo 9
Secretaria de Asuntos Internacionales 8
Secretaria de Ciencia, Tecnologia e Innovacién 8




Alta Consejeria para la Felicidad vy el Bienestar de Cundinamarca 4

TOTAL 1073
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A Resultado del diagnéstico de Conocimientos Bdsicos por
Secretarias

En los conocimientos bdsicos por secretaria podemos evidenciar que el tema mds
solicitado es: formulacion y evaluacion de proyectos, tema transv ersal solicitado
por las Secretarias de: Asuntos Internacionales, Ciencia, Tecnologia e Innovacion,
Desarrollo Social e Inclusién Social y Secretaria de Minas, Energia y Gas.

De conformidad con el diagndstico de conocimientos bdasicos por secretaria, se
dard prelacion a los temas mds solicitados con programas de aprendizaje en
equipo; Los temas especificos, solicitados por las dependencias se atenderdn con
los programas de aprendizaje individual para que sean replicados por los
funcionarios al interior de su secretaria.

Secretarias A Conocimientos Bdsicos
M

Oficina de ControlInterno 78%
Secretaria de Asuntos Internacionales 75% Formulacién de proyectos
Secretaria de Tecnologias de la Informacion y Tecnologias de lainformacion
las Comunicaciones- TIC 7%
Planificacion y administracion del

Secretaria de Integracion Regional desarrolloregional

55%
Secretaria de Prensa y Comunicaciones 50% Edicion Periodistica

i . . » Formulacién de proyectos y proyectos

Secretaria de Ciencia, Tecnologia e Innovacion de regalias

50%
Secretaria de Habitat y Vivienda 45% rabitatyvivienda

Cédigo de procedimiento
41% | administrativo
Actualizacion tributaria

Secretaria Juridica

Secretaria de Hacienda 37%

Secretaria dela Funcién PUblica 37% Gesflon deflalentoFlumano

Secretaria de Transporte y Movilidad 36% Legislacion y normas de fransito




Secretaria de Desarollo e Inclusion Social 33% Formulacién de proyectos
Derecho Ambiental

Secretaria del Ambiente 31,43%

Mercadeo, esfrafegias comercialesy

Secretaria de Competitividady Desarrollo o .
emprendimiento empresarial

Econdmico 30%

Secretaria de Minas Energia y Gas 30% Formulacién de proyectos

Codigo de procedimiento
30% | administrativo
Derechos Humanos

Oficina de ControlInterno Disciplinario

Secretaria dela Mujery Equidad de Género 30%
Secretaria General 05,45% Afenciony servicio alclienfe
] B Presupuesto publicoy gobierno,
Secretaria de Planeacion planificacién y desarrollo
19.23%
Secretaria de Agricultura y Desarrollo Rural 199 | Cerencia Agropecuaria
Secretaria de Gobiemno 19% Derechos Humanos

Sistema Obligatorio de garantiadela
Secretaria de Salud calidad en salud y administraciéon
13,47% | hospitalaria

Legislacion educativay procedimiento

Secretaria de Educacion
1%

Conocimientos Transversales

8,00%
7,00%

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

0,00% , , v , v ,
ACTUALIZACION TECNOLOGIAEN CoDIGO de GESTION CIUDADAN O GESTION del GESTION ¥ MOdelo PRESUPUESTO SISTEMA
TRBUTARIA SISTEMAS de PROCEDIM IENTO DOCUMENTAL DIGITAL TALENTOHUMANO ~ EVALUACION de INTEGRAD Ode PUBLICO OBLIGATORIO de
INFORMACION  ADMINISTRATIVO Y PROYECTOS PLANEACION ¥ GARANTIA de LA
delo GESTION MIPG CALIDAD EN SALUD
CONTENCIOSO
ADM IISTRATIVO

A Resultado de 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 bdsico de la
capacitaciéon, cuyo fin es aumentar los niveles de excelencia; La Secretariade la
Funcion Publica, expidié la Circular No. 085 del 29 de octubre 2020 dirigida a los
secretariosy jefes de dependencias del despacho del Gobernador, con el fin de
recolectar insumos, para formular el Plan Institucional de Capacitacion, en
concordancia con el Decreto No. 1083 de 2015.

Como resultado participaron 15secretarias y 3 dependencias del despacho del
Gobernador, sugiriéndonos un nuUmero determinado de capacitaciones



NUMERO DE SUGERENCIAS DE CAPACITACION

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

MAYOR AL 1%

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



MENORAL 1%

TRABAJO EN EQUIPO 0,32
0,32
RECURSOS 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 CIVIL 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 EDUCATIVO
INVESTIGACION
GESTION PUBLICA

DANO

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

“  Contratacion Estatal
*  Gestidon Documentall
“ Talento Humano

“  Atencion al Cliente
“  Excel

* Regadlics.

Las transversales serian confratacion 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 participacion de 95 funcionarios del nivel direcfivo
que basaron sus necesidades de capacitacion, mayores al 4% en los siguientes
tfemas:

Gestion y Evaluacién de Proyectos.

Formulacién y Ejecucion de Proyectos

Cddigo de Procedimiento Administrativoy de lo Contencioso Administrativo
Actualizacion Tributaria




*  Gestion del Talento Humano
% Formulacién de Proyectos de Cooperacién y Desarrollo Econdmico

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

# Cobdigo de Procedimiento Administrativo y de lo Contencioso
Administrativo
“* Modelo Integrado de Planeacion y Gestion, MIPG

NIVEL ASESOR

TECNOLOGIAS DE LA INFORMACION Y LAS... 3,45
SISTEMA OBLIGATORIO DE GARANTIA DE LA... 2,30
SISTEMA GENERAL DE PARTICIPACIONES 2,30
SISTEMA DE GESTION DE SALUD Y SEGURIDAD EN EL... =115
SEGURIDAD Y SALUD EN ELTRABAJO 115
RESPONSABILIDAD SOCIAL CORPORATIVA 2,30
PRESUPUESTO PUBLICO
ORDENAMIENTO TERRITORIAL 2,30
MODELO INTEGRADO DE PLANEACION Y GESTION...
MERCADOS FINANCIEROS Y VALORACION DE... =115
MERCADEO Y ESTRATEGIAS COMERCIALES 2,30
MECANISMOS DE PARTICIPACION CIUDADANA 230
LEGISLACION EDUCATIVAY PROCEDIMIENTOS 2,30
GOBIERNO EN LINEA =115
GESTION Y EVALUACION DE PROYECTOS
GESTION DOCUMENTAL L5
GESTION DEL TALENTO HUMANO ELI5
GESTION DEL PRESUPUESTO PUBLICO C=L15
GESTION DE TESORERIA 2,30
GERENCIA AGROPECUARIA 2,30
FORMULACION Y EVALUACION DE POLITICAS...
FORMULACION Y EJECUCION DE PROYECTOS 2,30
FORMULACION DE PROYECTOS DE COOPERACION...
FINANZAS PUBLICAS TERRITORIALES
ESTRUCTURA DEL SISTEMA EDUCATIVO EN COLOMBIA 2,30
EPIDEMIOLOGIA CLINICA Y SALUD PUBLICA C=I,15
DESARROLLO REGIONAL Y PLANIFICACION DEL... L, 15
DERECHOS HUMANOS Y DERECHO INTERNACIONAL... 230
DERECHO PROCESAL CLI5
DERECHO PENAL 2,30
DERECHO MINERO [CL,I5
DERECHO CIVIL CLI5
DERECHO AMBIENTAL
CONTRATACION ESTATAL
CONTABILIDAD PUBLICA 2,30
CODIGO DE PROCEDIMIENTO ADMINISTRATIVO'Y DE...
AVALUOS DE BIENES MUEBLES E INMUEBLES CI,15
ATENCION Y SERVICIO ALCLIENTE ELI5
ADMINISTRACION HOSPITALARIA 230
ADMINISTRACION DE LA GESTION PUBLICA =L15
ADMINISTRACION DE BIENES CLI5

0,00 2,00 4,00 6,00 8,00 10,00




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

Coédigo de Procedimiento Administrativo y de lo Contencioso
Administrativo

Modelo Integrado de Planeacion y Gestion, MIPG

Presupuesto Publico

Formulacién de Proyectos de Cooperacion Internacional y Desarrollo
Econdmico

Derecho Ambiental

Contratacion Estatal

Finanzas PUblicas Territoriales

Formulacién y Evaluacion de Politicas PUblicas

Gestion y Evaluacion de Proyectos

Tecnologia de la Informacién y las Comunicaciones - TC



NIVEL PROFESIONAL

TECNOLOGIAS DE LA INFORMACION Y LAS COMUNICACIONES - TIC
SISTEMAS INTEGRADOS DE GESTION =0,40
SISTEMAS DE INFORMACION FINANCIERO TERRITORIAL SAP =101
SISTEMA OBLIGATORIO DE GARANTIA DE LA CALIDAD EN SALUD
SISTEMA GENERAL DEREGALIAS 10T
SISTEMA GENERAL DE PARTICIPACIONES 0,40
SISTEMA DE GESTION DE SALUD Y SEGURIDAD EN EL TRABAJO =101
SISTEMA DE GESTION DE LA CALIDAD [=0;60
SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAIO 0,40
SEGURIDAD SOCIAL EN SALUD
RESPONSABILIDAD SOCIAL CORPORATIVA 10,20
REGIMEN DEL SERVIDOR PUBLICO =10%
PSICOLOGIA POSITIVA 0,40
PRESUPUESTO PUBLICO
PLANIFICACION Y ADMINISTRACION DEL DESARROLLO REGIONAL [=0;80
PARTICIPACION COMUNITARIA E10,20
ORGANIZACION DEL ESTADO 10,20
ORDENAMIENTO TERRITORIAL 141
NOMINAY PRESTACIONES SOCIALES 0,40
MODELO INTEGRADO DE PLANEACION Y GESTION MIPG
MODELO ESTAN DAR DE CONTROL INTERNO MECI 10,20
METODOLOGIA DEL GESTION DEL SINTAP  =8560
MERCADEO Y ESTRATEGIAS COMERCIALES =L, OT
MECANISMOS DE PARTICIPACION CIUDADANA £0,20
LEGISLACION, NORMAS Y TRAMITES URBANISTICOS 0,80
LEGISLACION Y NORMAS DE TRANSITO =L, 2T
LEGISLACION EDUCATIVA Y PROCEDIMIENTOS 241
INDICADORES DE GESTION [—L,OT
HABITATY VIVIENDA 4T
GOBIERNO, PLANIFICACION Y DESARROLLO 1,81
GOBIERNO EN LINEA 0,80
GESTION Y EVALUACION DE PROYECTOS
GESTION DOCUMENTAL 0,40
GESTION DEL TALENTO HUMANO 2,62
GESTION DEL RIESGO EN LOS MERCADOS FINANCIEROS 10,20
GESTION DEL RECURSO HiDRICO 22T
GESTION DEL PRESUPUESTO PUBLICO 14T
GESTION DE TESORERIA 22T
GESTION DE LA CIENCIA, TECNOLOGIA E INNOVACION 0,20
GERENCIA E INTERVENTORIA DE OBRAS Y PROYECTOS 0,40
GERENCIA AGROPECUARIA 4T
FORMULACION Y EVALUACION DE POLITICAS PUBLICAS 0,40
FORMULACION Y EJECUCION PROYECTOS DE REGALIAS =0;60
FORMULACION Y EJECUCION DE PROYECTOS =10,20
FORMULACION DE PROYECTOS DE COOPERACION INTERNACIONAL Y... 0,60
FINANZAS PUBLICAS TERRITORIALES 1,61
ESTRUCTURA DEL SISTEMA EDUCATIVO EN COLOMBIA 0,80
ESTADISTICA 0760
EPIDEMIOLOGIA CLINICA Y SALUD PUBLICA
EMPRENDIMIENTO EMPRESARIAL =0T
DISENO CURRICULAR POR COMPETENCIAS 0,40
DESARROLLO RURAL Y EXTENSION AGROPECUARIA 10,20
DESARROLLO REGIONAL Y PLANIFICACION DEL TERRITORIO 0,40
DERECHOS HUMAN OS Y DERECHO INTERNACIONAL HUMANITARIO 0,40
DERECHOS HUMANOS 0,40
DERECHO PROCESAL
DERECHO MINERO 10,20
DERECHO COMERCIAL 0,40
DERECHO CIVIL E10,20
DERECHO AMBIENTAL
CONTRATACION ESTATAL =0;80
CONTABILDAD PUBLICA 201
COMERCIO ELECTRONICO 0,80
CODIGO UNICO DISCIPLINARIO 1,81
CODIGO DE PROCEDIMIENTO ADMINISTRATIVO Y DE LO...
CIUDADANO DIGITAL 1,61
BIENESTAR Y DESARROLLO COMUNITARIO 10,20
ATENCION Y SERVICIO AL CLIENTE 510,20
ASOCIATIVIDAD EMPRESARIAL E10,20
ANALITICA DE DATOS 0,40
ADMIN ISTRACION HOSPITALARIA
ADMIN ISTRACION DE BIENES 10,20
ACTUALIZACION TRIBUTARIA TAL

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




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

e Tecnologias de la Informacion y las Comunicaciones — TIC
e Gestion Documental

e Ciudadano Digital

e Redes Informdaticas

e Presupuesto Publico

NIVEL TECNICO

TECNOLOGIAS DE LA INFORMACION Y LAS
COMUNICACIONES -TIC
SISTEMAS DE INFORMACION FINANCIERO
TERRITORIAL SAP

SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO
REDES INFORMATICAS
PRESUPUESTO PUBLICO

NOMINAY PRESTACIONES SOCIALES

MODELO INTEGRADO DE PLANEACION Y GESTION
MIPG

METODOLOGIA DEL GESTION DEL SINTAP
GESTION DOCUMENTAL
EDICION PERIODISTICA
CIUDADANO DIGITAL
ATENCION Y SERVICIO ALCLIENTE [ 3,03
ANALISIS ESTADISTICO [ 1,52

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
bdsicos esenciales mayores al 30%:

#  Gestion documental
*  Ciudadano digital



NIVEL ASISTENCIAL

62,5

3,125 3,125

CIUDADANO DIGITAL GESTION MANEJO DEFENSIVO PLAN ESTRATEGICO
DOCUMENTAL Y SEGURIDAD VIAL DE SEGURIDAD VIAL

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 niv el jerarquico:

Gestion documental: La Gestion Documental que arrojo 30 necesidades para el
nucleo temdtico de las secretarias y equipos de mejoramiento, comparten la
misma necesidad con el nivel técnico y asistencial, por o cual se sugerird en
contratar practicantes profesionales de Archivistica, al igual realizar una alianza
con el Archivo General de la Nacidon, desde la teoriay el acompanamiento de la
Secretaria General ensu parte practica, con el fin de solventarlas necesidades de
capacitacién de nuestros funcionarios y aqpropiar sus conocimientos vy
competencias laborales.

Talento humano: De igual forma el ndcleo temdtico de Talento Humano que arrojo
22 necesidades lo comparte aligual para el nivel directivo, por lo cual es necesario
realizar alianza conla Escuela Superior de Administracion PUblica para capacitar a
los funcionarios delniv el directivosenelmddulo ' Gestion del Talento Humano”, con
el fin de adquirir las competencias estratégicas de intervencion enfocadas al
desarrollo humano integral y cumplimiento de objetiv os organizacionales.

Proyectos: Respecto altema de proyectos, paralos funcionarios del niv el directivo
requiere sobre Gestidn y Evaluacion de Proyectos, Formulaciéon y Ejecucion de
Proyectos, Formulacion de Proyectos de Cooperacion Internacional y Desarrollo
Econdmico, al igual que el primeroy ultimo para el nivel Profesional. El programa
de proyectos lo podriarealizar la Univ ersidad Externado de Colombia, a trav és del
“Diplomado virtualen Cooperacion, gestion de proyectosy financiacion para el
desarrollo”, el cual tiene una duracion de 120 horas; o la Pontificia Universidad
Javeriana con el curso “Gestion de Recursos para el Desarrollo; o la Univ ersidad
Nacional Abiertay a Distancia con el Diplomado "“En Cooperacién internacional y
gestion de proyectos. Aligual reforzar con la Escuela Superior de Administracion
PUblica con el Programa “Proyectos de Desarrollo” el cual desarrolla la
identificacion, formulacion, evaluaciony gerenciade proyectos de desarrolloenel
contexto de la politica, econdmica, social y ambiental.

CODIGO DE PROCEDIMIENTO ADMINISTRATIVO Y DE LO CONTENCIOSOS
ADMINISTRATIVO - CPACA: De igual forma la temdtica del Coédigo de
Procedimiento Administrativo 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.

Modelo Integrado de Planeacion y Gestion - MIPG: Respecto al Modelo Integrado
de Planeaciony Gestion MIPG, segun las necesidades de los funcionarios del nivel
Asesor, Profesionaly del Equipo de Mejoramiento, se requierela asesoria paralograr
su correctaimplementacion en la Gobernacion de Cundinamarca, por lo cual se
sugiere realizar Alianza con la Escuela Superior de Administracion Publica, con el
Departamento de Asesorias y Consultorias y la Subdireccion de Alto Gobierno.

Confratacion estatal: Al tema de Contratacion Estatal como tema transv ersal para
todas las Secretarias y Dependencias, y segun las necesidades requeridas por los
Secretariosy sus Equipos de Trabajo, aligual por el niv el profesional, se sugiere hacer
la alianza conla EscuelaSuperior de Administracion PUblica, con el fin de actualizar
a los funcionarios en los cambios hormativ os y reglamentarios de los procesos de
contratacion publica e identificar los diferentes niv eles de intervencién, asi mismo
con COLOMBIA COMPRA EFICIENTE.

Tecnologias de la Informacién y las Comunicaciones — TIC: Respecto a las
Tecnologias de la Informaciony Comunicacion — TIC, se debe abordar temas de
nuestra cotidianidad y de acuerdo al acontecimiento de la pandemia, porlo cual
se sugiere establecer contacto con la UNICOLOMBIA con el fin de que los
funcionarios realicen el “Diplomado en Nuevas Tecnologias de la Informacion y
Comunicacion”, de acuerdo a las necesidades de los funcionarios de los niveles
Profesional y Técnico.

Presupuesto pUblico: También el tema de Presupuesto PUblico tiene demanda de
los funcionarios de los niveles Profesional y Técnico, por lo cual se requiere hacer
simil alianza conla Escuela Superior de Administracion Publica, en especial con el
Programa de “Finanzas Publicas y Presupuesto” con el fin de contextualizarios
normativamente el manejo del Sistema Tributario, el Presupuesto PUblico vy el
comportamiento financiero dentro de la gestiéon del Estado Colombiano vy su
impacto socioecondmico.

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

COMPETENCIAS COMPORTAMENTALES

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

PARA TODOS LOS NIVELES:

1. Orientacion a resultados

2. Orientacién al usuario y al ciudadano
3. Trabagjo en equipo

4. liderazgo

NIVEL DIRECTIVO Y PROFESIONAL CON PERSONAL A CARGO:

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



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

» Cuadro de mando integral para la toma de decisiones
> Andlisis estadistico para la toma de decisiones

3. Gestidn del desarrollo de las personas: Aungue no estd exactamente,
sugirieron el de Direcciony Gestion de Personas, para el nivel directivoy
concuerda con el nivel Profesional quien tenga personas a cargo.

4. Resolucion de conflictos

NIVEL ASESOR: Credatividad e Innovacién

NIVEL PROFESIONAL: Comunicacién efectiva

NIVEL TECNICO: Responsabilidad (Aungue no la concibieron como su nombre, por
cuanto sugirieron “Responsabilidad del Servidor Publico”).

NIVEL ASISTENCIAL:

1. Manejo de la informacidén.
2. Relaciones interpersonales

REAJUSTAR EL PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION

Se considerard hacer gjustes al Plan Institucional de Capacitacion si presta mérito
para realizarlo, por Circular emitida a mds tardar el 30 de marzo 2021, por el
Despacho de la Secretaria de la Funcion PUblica respecto a tener en cuenta:

e Fl Resultado de las Evaluaciones de Desempeno Laboral de los Servidores
PUblicos de Carrera Administrativa.

e Los informes de evaluacién por dependencia realizados por la Oficina de
Control Interno

Lo anterior en concordancia a que antes de la expediciony publicacién del Plan
Institucional de Capacitacion 2021, se desconocia los dos items relacionados.



A Recomendaciones y requisitos de MIPG

El Plan Institucional de Capacitaciéon, consolidalos lineamientos y requisitos de las
17 politicas delModelo Integrado de Planeaciony Gestion-MIPG, y sus dimensiones,
lo que permite simplificar e integrar los sistemas de desarrollo administrativo para
hacer los procesos mas sencillos y eficientes al interior de la Gobernacion de
Cundinamarca y brindar una gestion publica eficiente.

Dimension de Talento Humano
Direccionamiento Estratégico y Planeaciéon
Gestion con valores para resultados
Evaluacion de Resultados

Informacion y Comunicacion

Gestion de Conocimiento

Control Interno

Nooar~N -



Componente estratégico

2. Vision

La Gobernacion de Cundinamarca contard en el 2030 con una gestion publica
capaz de aplicar procesos de formaciéony capacitacion enfocados en la mejora
continua del desempeno individual e institucional, la consolidacién de una cultura
organizacional basada en la productividad, en la gestiéon del conocimiento y la
innov acion, mediante el desarrollo de competencias laborales en los servidores
pUblicos que apunten a estas premisas.

3. Objetivo general

Contribuir ala consolidacién del aprendizaje organizacional de la gobernaciéon de
Cundinamarca, a fravés del fortalecimiento de las competencias, retencion de
conocimiento y apropiaciéon de la memoria histérica de los funcionarios publicos,
por medio de la transferencia de conocimientosy la ejecucién de programas de
capacitaciéon, formacién y entrenamiento.

3.1 Objetivos especificos

% Establecer las orientaciones estratégicas en materia de capacitacion vy

formacién de los servidores publicos.

Ampliar la cobertura del plan a fravés de la implementacion de nuevas
modalidades de capacitacion, alianzas con instituciones educativas, con
entidades publicas, conorganismosinternacionales que aporten alagestion
publica.

Cubrirlas necesidades de capacitacion, formaciény entrenamiento de los
funcionarios de la entfidad.

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

Potenciareldesarrollo deltalento humano orientado a la culturadel servicio,
cercania y la confianza ciudadana.

Promover los programas de capacitacion, formacion y entrenamiento
necesarios para que los funcionarios de la gobernacion de Cundinamarca,
puedan dar cumplimiento a su obligacién en el fortalecimiento de
competencias comportamentales y laborales «comunes, especificas y
transv ersales por procesoyn, requeridas por la normatividad vigente.



% Desarrollar las habilidades comportamentales de los ejes temdticos
adlineados con el Departamento Administrativo de la Funcion PUblica, que
permitan el andlisis y apropiacion de las competencias en el desarrollo de la
gestion de los servidores puUblicos de la entidad.

4. Anadlisis normativo

El andlisis normativ o es la orientacion para el desarrollo de los lineamientos de
este Plan Institucional de Capacitacion, asi como paralas entfidades que generan
una oferta institucional publica o interna de capacitacién para los servidores
publicos.

Este andilisis aclara conceptosy ofrece elementos sobre las normas en materia
de formacidny 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 innovacién y una buena planeacién debe
ofrecer diversas alternativas para hacer de la capacitaciéon un escenario de
mejora continua, tanto para los servidores como para la comunidad
cundinamarguesa.

4.1 La capacitacion como derecho

Los procesos de capacitacion para el sector publico estdn orientados a
desarrollar y potencializar al talento humano en las entidades publicas. Acorde
con estos preceptos, el ordenamiento legal que rige al sector publico se ha
disenado para orientar ese proposito enelmarco de las garantias de las relaciones
laborales, esto es, la capacitaciéon como un derecho. A contfinuacion, se detallan
las normas vinculadas al respecto:

La capacitacidones planteada como un derecho laboralenla Constitucion Politica
de 1991y en su articulo 53 establece:

(...) La ley correspondiente tendrd en cuenta por lo menos los siguientes principios
minimos fundamentales: Igualdad de oportunidades para los trabajadores;
remuneraciéon minima vital y mévil, proporcional a la cantidad y calidad de trabagjo;
estabilidad en el empleo; irrenunciabilidad a los beneficios minimos establecidos en
normas laborales; facultades para transigir y conciliar sobre derechos inciertos vy
discutibles; situacion mdas favorable al trabajador en caso de duda en la aplicacién 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 capacitacién, el adiestramiento y el descanso necesario;
proteccién especial a la mujer, a la maternidad y al trabajador menor de edad.”

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 administrativo (ahora sistema de gestion y desempeno), 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 establecidé que la
capacitacion estd orientada al desarrollo de capacidades, destrezas, habilidades,
valoresy competencias fundamentales con miras a propiciar la eficacia persondl,
grupaly 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 expedicidn del Decreto Ley 1567 de 1998 que se definid
el marco institucional para la politicade formaciony capacitacidnconla creacion
del sistema nacional de capacitacion, que establece cinco componentes:



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

% Actores institucionales que guian, coordinan, regulan y ejecutan los
actividades relacionadas con la formaciéon y capacitacion.

% Lineamientos de politica (Plan Nacional de Formacion y Capacitacion) e
instrumentos de aplicacién en las entidades publicas (planes institucionadles
de capacitacion).

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

% Conjunto de principios, objetivos y definiciones conceptuales de la
formacién y la capacitacion para el sector publico

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

DISPOSICIONES ' PNFC  * Pl RECURSOS ~ ACTORES

tnodah imaped '~_I LEGALES ' ! Aumento
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A _ Q - ( ) capacidades y
: ; by @ 1T @ 'Q%\‘,g habilidades
Subsistema — ; - del servidor
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Humanos : [ ]

Principios
Objetivos
Definiciones
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Fuente: Decreto ley 1567 de 1998

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

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

DecretolLey8%4de 2017: por el cual se dictan normas en materia de empleo
publico con el fin de facilitary asegurar la implementacién y desarrollo normativo
del Acuerdo Final para la Terminaciéon del Conflicto y la Construcciéon de una Paz
Estable y Duradera.

Decreto 815 de 2018: Por la cual se modifica el Decreto 1083 de 2015, Unico
Reglamentario del Sector de Funcidon Publica, en lo relacionado con las
competenciaslaborales generales paralos empleos publicos de los distintos niveles
jerarquicos.

Resolucion 0667 de 2018: Por medio de la cual se adopta el catdlogo de
competencias funcionales paralas dreas o proceso fransversales 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 quedard asi: g) “Profesionalizacion del servicio
PUblico. Los servidores publicosindependientemente de su tipo de vinculacion con
el Estado, podrdn 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 dard prioridad a los empleados con
derechos de carrera administrativa.”

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 empleos publicos de los distintos niveles
jerdrquicos de laplanta delDespacho del Gobernadosy la planta global del sector
central de la administracion departamental.

Decreto Departamental 437 de 2020: Por el cual se establece la estructura
de la administracion publica departamental, se define la organizacion internay los
funciones de las dependencias del sector central de la administracion publica de
Cundinamarca y se dictan ofras disposiciones.

Decreto Departamental 392 de 2020: Por el cual se defineny actualizan los
criterios para laimplementacion, reglamentaciéon y ejecucion del Plan Institucional
de Capacitacion «PICy, Plan Institucional de Estimulos «Bienestar e Incentivosy, para
los servidores publicos del sector central de la Gobernacion de Cundinamarca.

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

Plan Departamental de Desarrollo 2020 -2024 “Cundinamarca, jRegién que
progresal”

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

MIPG - Modelo Integrado de Planeaciéon 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 mérito y la carrera
administrativa, y que sobre ellas se fundamenten los diferentes lineamientos de la
politica como el de la formacion y capacitacion; no obstante, en la realidad y
practica de la gestion del talento humano en la Gobernacion de Cundinamarca,
existen diferentes tipos de vinculacidon laboral: carrera administrativa,
provisionalidad y libre nombramiento, por tanto, los programas de capacitacion
estardn orientados a todos los funcionarios de la planta del sector central
independiente su vinculacion.

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 conlo anterior, todos los servidores publicos vinculados con una
entidad, érgano u organismo fienen derecho a recibir capacitacion de la oferta



institucional que genere la entidad o cualquier ofra instancia publica; siempre y
cuando atfienda a las necesidades detectadas por la entidad y a los recursos
asignados. Asi mismo, esimportante precisar que en el caso de que el presupuesto
sea insuficiente se dard prioridad a los empleados de carrera administrativ a.

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

De acuerdo conla legislacion 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 contfractual, que, asu vez, responde a una necesidad organizaciondl
detectadaen la enfidad, érgano u organismo y que se satfisface mediante el Plan
de Adquisiciones.

Dando continuidad a la postura institucional, la Circular Externa 100-10 de
2014 expedida por Funcion Publica, establece que los contratistas son
considerados colaboradores de la administracién, por tanto, no tienen derechos
sobre la oferta del Plan Institucional de Capacitacion, por la cual se encuentran
contratados, no obstante, como parte del proceso de alineacioén institucional y de
aproximacién a los procesos y procedimientos a través de los cuales se da la
gestion, y para conocer la operacion de las diferentes herramientas y sistemas de
informacién con los que cuenta la entidad, pueden incluirse en los programas de
induccidon y reinduccion.

4.4 Alcance del Plan Nacional de
Formacion y Capacitacion

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

Facilitar el desarrollo de competencias, el mejoramiento de los procesos
instifucionales y el fortalecimiento de la capacidad laboral de los funcionarios a
nivel individual y de equipo para conseguir los resultados y metas institucionales
para incrementar el indice de desempeno institucional.

Por consiguiente, la ejecucion de los programas, finalizan con seguimiento y
evaluaciéon de impacto de cada programa ejecutado durante la vigencia.

4.5 La capacitacion analizada desde la
gestion puUblica

La gestion publica inteligente consiste en el fortalecimiento de las
capacidades técnicas de las instituciones publicas departamentales, para
garantizar su sostenibilidad y eficiencia. Lo anterior se logra a través de varios



acciones encaminadas a la conservacion de la memoria, la gestion tfransparente
y de excelencia, la eficacia técnica, entre otras, y se verd reflejado en la
constitucion de un departamento con mejores y mds eficientes instituciones, que
sea ejemplo a nivel nacional y generar valor con cada actuacion de la
administracion publica, mediante procesos modernos de impacto positivo, en
todos los cundinamarqueses.

La oferta de capacitacion en el dmbito organizacional publico debe
responder a un diagndstico de deteccidn de necesidades que permita conocer,
con base en los manuales de funcionesy competencias laborales, la planeacion
institucionaly ofros aspectos organizacionales, como ev aluaciones deldese mpeno
e informes de auditoria, entre otros.

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

5. Desarrollo de la capacitacion
en el sector publico

La capacitacion en los servidores publicos debe contribuir al logro de la
mision, los objetivos estratégicos y las metas de la entidad, lo que requiere
determinar regularmente las necesidades organizacionalesy ev aluar los resultados
de los programas de capacitacién enrelaciéon con las necesidades de la entidad,
para fortalecer el desempeno institucional.

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

El articulo 4 del Decreto 1567 de 1998 define de manera general a la
capacitacién como un proceso estructurado y organizado para desarrollar unas
capacidades en diversas dimensiones, a saber: cognitivas, de habilidades y
destrezas y actitudinales o comportamentales, con el propdsito de incrementar la
capacidad individual y colectiva para contribuir a la misidén institucional. Visto
desde una perspectiva mds amplia, esta definicion hace referencia a las
competencias laborales, pues se establece que el individuo debe poseer y
desarrollar unas capacidades (conocimientos, habilidades y actitudes) que pueda
poneren prdactica (desempenoindividualy colectivo) enun contexto determinado
(el dmbito institucional de la entidad para la cual se encuentra vinculado).

Se parte de la premisa de que todos los servidores publicos deben poseer unas
capacidades bdsicas 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 capacitacidn 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. |dentificarlabrechaexistente entre las capacidades que posee la
persona que llega al servicio publico, que son producto de su
educacion, formacion profesionaly de su experiencia;y las que
requiere para desempenar éptimamente sus funciones.

3. Elaborar una oferta de capacitacién a partir de las brechas
identificadas.
4, Ejecutar la oferta a partir de procesos estructurados y organizados

que respondan a los criterios de la educacién informal y la
educaciéon para el trabajo vy el desarrollo humano (objetivos de
aprendizaje, resultados del aprendizaje, metodologias, plan de
aprendizaje, desarrollo de la competencia, recursos, etc.).

S. Evaluar los resultados obtenidos en términos de eficiencia
(econdmicay tecnoldgica) y eficacia (calidad del resultado en
funcion del desempeno individual y colectivo).

Conocimientos esenciales: son aquellos conocimientos que deben aprehender
todaslas personas que se vinculan al servicio publico. Estos pueden ser ofertados y
desarrollados enla induccidny también se deben trabajar posterior a ella con un
andlisis de brechas que las entidades desarrollardn 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, organizaciony funcionamiento delestado, enfoque de derechos
humanos, participacién y democracia, entfre otros.

% Descentralizacion territorialy administrativa, desconcentracion y delegacion
administrativa, entre otros.

% Funciones principales de la administracién publica. Planeacién para el
desarrollo, organizacién y direccionamiento de organizaciones publicas,
control interno, contratacién estatal, prestacion de servicios publicos,
formulacion, implementacion y seguimiento de politicas publicas, enfre
ofros.

Conocimientos especificos: son aquellos conocimientos, junto con los esenciales,
conlos que el servidor publico puede operar sistemas, métodos, tecnologias de la
informacioén, técnicas, instrumentos y herramientas para contribuir a la gestiéon
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 confinuamente su desempeno en el dmbito
organizacional, se asocian directamente con la misionalidad de la entidad.

|gualmente, de manera fransv ersal a todo este proceso de evolucidony 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 El aprendizaje organizacional

El aprendizaje organizacional es priorizar, potenciar, desarrollar y medir ciertas
capacidades de interés de la entfidad, es generar una garantia en la calidad de
servicios prestados alos grupos de interés, servidores 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 de la formacién y capacitacion vsla vision de la gestion del
talento humano orientada al desarrollo del servidor publico.

“ Es un costo # Es unainversion
% Sin direccidn estratégica # Conorientacionestratégica
% Desligada deobjetivos % Atada aobjetivos
% Ocupacién deltiempo de aprendizaje
# Espontaneidad * Educacion
# Soloes adiestramientopara un * Plan de carrera
% puesto % Preparacion paramovilidad
% Castigo * Polivalencia
% Aprendizaje organizacional

Se considera que el aprendizaje individual, a partir de necesidades detectadas
para mejorar el desempeno, le suma y agrega valor a los procesos institucionales,
ala trasferencia de conocimiento, y fortalecimiento de las politicas publicas de la
enfidad.

Asi mismo, la metodologia enfocada a la gestidon del talento humano busca
promover en los servidores publicos acciones para trasferir, compartir el
conocimiento, fortalecer competencias comportamentales, apropiar el codigo de
infegridad, mejorar el clima laborar, apropiar la cultura organizacional, gestionar
riesgos, e implementar buenas prdcticas administrativ as parala mejora continuay
fortalecimiento de los procesos.

5.3 El aprendizaje como fortalecimiento al
plan de carrera

El aprendizaje colectivo, a partir de las necesidades detectadas organizacionadles,
le suma y agrega valor al aprendizaje individual, al crecimiento profesional, el cudl
esuna preparacionparael plande carreraindividual, enrazén a que el funcionario




fortalecerd sus conocimientos durante su vida laboral, brindando las herramientas
necesarias que redundaran en su entorno profesional, personaly 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
la meta del Plan de Desarrollo “Cundinamarca, jRegion que Progresa!

6. Priorizacion tematicaq,
estructura y propésito.

De conformidad con los lineamientos del Plan Nacional de Formacion y
capacitacién 2020-2030, en el Plan Institucional de Capacitacion PIC-2021, se
tendrd en cuenta los siguientes referentes para una eficiente gestion publica: la
politica del estado, cultura de la ética, politica de integridad, transparencia,
valoresdel servidor publico, vision de desarrollo, objetiv os sostenibles y equidad.

Ejes temdticos a tener en cuenta:

5

|

Eje 2: Creacion Eje 3: Eje 4: Probidad
Transformacion y Etica de lo

I: Gestion del
‘onocimiento y la de Valor
Innovacion ; [ H

PERFIL DEL
SERVIDOR
PUBLICO

6.1 Eje 1: Gestion del conocimiento y la
Innovacion



Uno de los activos mds importantes de las organizaciones publicas es su
conocimiento, pues este le permite disenar, gestionary ofrecerlos bienes o servicios
pUblicos que suministra a los grupos de valor, que constituyen su razén de ser.

Para mitigar estosriesgos en las enfidades, el conocimiento debe estar identificado
y sistematizado, tanto el que se encuentra de manera explicita (documentacion
de procesosy procedimientos, planes, programas, proyectos, manuales, resultados
de inv estigaciones, escritos o audiovisuales, entre ofros), como el que se presenta
de manera tdcita (intangible, la manera en la 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 acidn 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 ideacidon, experimentacion,
innov acion e investigacion que fortalezcan la atencion de sus grupos de
valor y la gestion del Estado.

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

% Fomenten la cultura de la medicidén y el andlisis de la gestion
institucional y estatal.

% |dentifiqueny transfieran el conocimiento, fortaleciendolos canadles y
espacios para su apropiacion.

% Promuevan la cultura de la difusidn y la comunicacién del
conocimiento en los servidores y entidades publicas.

% Propicienla implementacion de mecanismos e instrumentos para la
captura y preservacion de la memoria institucional y la difusion de
buenas prdcticas y lecciones aprendidas.

% Estén ala vanguardia en los temas de su competencia

la innovacion debe enfocarse en dos espacios fundamentales: la planeacion
estratégica de las entidades que buscan ser cada vez mds innovadoras para
responder de maneraadecuadaa retospublicos;y enlosservidores pUblicos como
base del talento innovador de las enfidades publicas.

Finaimente, en este componente de generaciény produccion, el desarrollo de
competencias se relaciona con el pensamiento de diseno, diseno centrado en el
usuario, diseno de servicios, analitica de datos, ciencias del comportamiento, asi
como capacidades inv estigativas, analiticas, creativas, desarrollo de pensamiento
complejo y comunicaciéon asertiva.

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



Corresponde a esta tematica el desarrollo de competencias de comunicacion
asertiva, frabajo en equipo vy las llamadas competencias blandas.

Temdticas sugeridas:

COMPETENCIA ~ .
POSIBLES TEMATICAS Y ACTIVIDADES DE CAPACITACION

DIMENSION

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

Capital intelectual

Procesamiento de datos e informacion

Innov aciéon

Analitica de datos

Construccion sostenible

Ciencias de comportamiento

SABERES

COMPETENCIA ~ -
POSIBLES TEMATICAS Y ACTIVIDADES DE CAPACITACION

DIMENSION

Administracion de datos

Administracién del conocimiento

Gestion de aprendizagje institucional
Planificacién y organizacion del conocimiento
Gestion de la informaciéon

Mecanismos para la medicion del desempeno
Técnicas y métodos de investigacion

SABER HACER Técnicas y métodos de redaccién de textos
Instrumentos estadisticos

Big Data

Competitividad e innov acidon

Economia naranja

Andlisis de indicadores y estadisticas territoriales
Pensamiento de diseno

Diseno de servicios

Orientacion al servicio

Cambio cultural para la experimentaciéon e innovacion
Flexibilidad y adaptacion al cambio

Trabajo en equipo

Gestion por resultados

Formas de interaccion

Comunicacién asertiva

Diseno centrado en el usuario

Gestion del cambio

Etica en la explotacion de datos

SABER SER

6.2 Eje 2. Creacion de valor publico

La creacion de valor en la Gobernacion de Cundinamarca, se refleia en la 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 sociedady



el ejercicio de creacion de politicas publicas que buscan satisfacer necesidades
propias de la poblacion.

Se orienta principalmente a la capacidad que tienen los servidores para que, a
partir de la toma de decisionesylaimplementacion de politicas publicas, se genere
satisfaccion al ciudadano y se construya confianza y legitimidad en la relacion
Estado-ciudadano. Esto responde, principalmente, ala necesidad de fortalecer los
procesos de formaciéon, capacitacion y entrenamiento de directivos publicos para
adlinear las decisiones que deben tomar con un esquema de gestidn publica
orientada al conocimiento y al buen uso de los recursos para el cumplimiento de
metas y fines planteados en la planeacion estratégica de la entidad, de acuerdo
con sus competencias.

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

Celusode bienaesy
serviciosse derivan
beneficiosparalos

El Estado busca
enfocar sus esfuerzos
a mejores resultados

Eficienciade la gestidn através
de encadenamientos para formar
valor, fortalecerla legitimidad y
la gobernanza

* Respuesta a problemas
piblicos

Procesos que construyen tejido

ciudadanos

social, forman ciudadanias y
fortalecen la democracia

Creacioén de nuevas

La confianza se ubica oportunidades para

en el corazon de la generaciones actuales y/o
relacion entre Estado y futuras

Ciudadano

Fuente: Direccion de Empleo Pilblico - Funcion Piblica con base en Moreno, M. 2009

Tematicas sugeridas:



COMPETENCIA
DIMENSION

POSIBLES TEMATICAS Y ACTIVIDADES DE CAPACITACION

Gestidn puUblica orientada a resultados (orientado a los
niveles directivos de las entidades, asi como los de eleccién
popular y miembros de corporaciones publicas)

Gerencia de proyectos publicos

Formulacion de proyectos bajo la metodologia general
ajustada (MGA)

Formulacion de proyectos con financiacién de cooperacion
internacional

SABERES Esquemas de financiacién para proyectos a nivel territorial y de
desarrollo urbano
Marcos estratégicos de gestion, planeacién, direccionamiento
Modelos de planeacién y gestion implementados en cada
entidad publica y su interaccién con los grupos de interés
Competitividad territorial
Crecimiento econdmico y productividad
Catastro multipropdsito
C(;:\’:\AF;EJ;IF\JO(:‘:A COMPETENCIA DIMENSION
Desarrollo procesos, herramientas, estrategias de control para
cada una de las lineas de defensa que establece el modelo
estdndar de control interno (MECI).
Procesos de auditorias de control interno efectivos, con apoyo en
las tecnologias de la informacion y andlisis de datos que generen
informacidn relevante para la toma de decisiones
Seguridad ciudadana
SABER Biodiversidad y servicios eco-sistémicos
HACER Gestidon del riesgo de desastres y cambio climdtico
Modelos de seguimiento a la inversidén pUblica y mediciones de
desempeno
Construccion de indicadores
Evaluacién de politicas publicas
Esquemas asociativos territoriales
Andlisis de impacto normativo
Participacién ciudadana en el diseno e implementacion de
politicas publicas
Incremento de beneficios para los ciudadanos a partir de
La generacidn de productos y servicios que den respuesta a
problemas publicos
SABER SER Marco de politicas de transparencia y gobernanza publica
Transversalizacion del enfoque de género en las politicas publicas
Focalizacién del gasto social
Lenguaje claro
Servicio al ciudadano

6.2 Eje 3. Transformacion digital

La capacitacidony la formacién de los servidores pUblicos debe pasar por conocer,
asimilar v aplicar los fundamentos de la industria 4.0 de la cuarta revolucion
Industrial v de la trasformacion diaital en el sector pUblico, pues los procesos de
transformacion de la economia en el mundo, sus conceptos, enfoaues y modelos
propuestos alrededor de las tendencias en la industria impactan de una u ofra
maneta a la administracion publica.



La Gobernacion de Cundinamarca adoptd la politica nacional para la
transformacion diaital, con el fin de aumentar la generacion de v alor, oportunidad
y eficiencia en el servicio publico.

Finalmente, la Ley del Plan Nacional de Desarrollo, en su articulo 147, establece
que:

Las entidades estatales del orden nacional deberdnincorporar en sus respectivos
planes de accidon el componente de fransformacion diaital siguiendo los
estdndares aue para este propdsito defina el Ministerio de Tecnoloagias de la
Informacion v las Comunicaciones. En todos los escenarios la transformacion diaital
deberd incorporar los componentes asociados a tecnologias emergentes,
definidos como aquellos de la Cuarta Revolucion Industrial.

Temdticas sugeridas:

COMPETENCIA POSIBLES TEMATICAS Y ACTIVIDADES DE CAPACITACION

DIMENSION

Naturaleza y evolucion de la tecnologia
Apropiacién y uso de la tecnologia
Solucién de problemas con tecnologias
Tecnologia y sociedad

Big Data

Economia naranja

Automatizacién de procesos.
Minimizacién de costos.

Mejoramiento de la comunicacién.
Ruptura de fronteras geogrdficas.
Maximizacion de la eficiencia.

SABERES

Incrementos sustanciales en la productividad

SABER Atencién de mayor calidad, oportunidad y en tiempo real.
HACER Instrumentos de georreferenciacion para la planeaciéon vy el
ordenamiento territorial

Operaciéon de sistemas de informacion y plataformas tecnoldgicas
para la gestion de datos

Andlisis de datos para territorios

Seguridad digital

Interoperabilidad

6.4 Eje 4. Probidad y ética de lo puUblico

El principalrasgo de identidad del servidor pUblico debe ser la ética de lo publico;
la identidad del servidor publico de la Gobernacién de Cundinamarca esta
enmarcadaen losvaloresinstitucionales delcddigo de integridady dos apropiados
por la entidad como agentes de valor: Respeto, compromiso, diligencia, justicia,
honestidad, felicidad y cercania, valores que enmarcan nuestro actuar diario.



Temdticas sugeridas:

CAPACIDAD
BLANDA CENTRAL

POSIBLES TEMATICAS Y ACTIVIDADES DE CAPACITACION

Conocimiento critico de los medios.

DE COALICION

PENS,AMIENTO Analizar las raices e impactos actuales de las fuerzas de
CRITICO Y dominacién.
Indagar la identidad y las formas desiguales de ciudadania.
Cultivar un entendimiento en los impactos psicoldgicos y
emocionales de la violencia.
EMPATIA Y Ver las injusticias que enfrentan otros(as) y los limites que ello
SOLIDARIDAD implica en la libertad para todos (as).
Identificar acciones y aproximaciones que llamen la atencidén en
torno a las desigualdades locales y globales.
Facilitar las situaciones para el andlisis y la foma de decisiones que
lleven a acciones informadas.
AGENCIA Enfatizar en la creacién de ‘poder junto con otros(as)’ y no ‘poder
INDIVIDUAL Y

sobre otfros(as)’ en los procesos de accidn colectiva.

Resistir a las fuerzas que silencian y generan apatia, para actuar
por un bien social mayor.

CAPACIDAD “ "
POSIBLES TEMATICAS Y ACTIVIDADES DE CAPACITACION
BLANDA CENTRAL
Comprometer sobre situaciones de justicia local y tener la
habilidad de relacionarla en tendencias globales y realidades.
COMPROMISO Atencién a los procesos globales que privilegian a unos cuantos y
PARTICIPATIVO marginalizan a muchos.
Y Entendimiento de los ejemplos de ‘pequena democracia’: aquella
DEMOCRATICO . -
que involucra el poder de la gente y los movimientos de
construccién y compromiso de la comunidad.
Cdédigo de Integridad
Desarrollar fluidez en varias formas de expresar ideas centfrales a
diferentes tipos de audiencia (p.egj. formal, no formal y comunidad
educativa).
Conocimiento de diversas aproximaciones pedagdgicas
ESTRATEGIAS incluyendo fiime, educacidn popular, narrativa/testimonio,
DE ) multimedia, historia oral, etc.
COMUNICACION

Y EDUCACION

Utilizar narrativas, multiples perspectivas y fuentes primarias en la
creacién de herramientas pedagdgicas.

Comunicacién asertiva.

Lenguaje no verbal.

Programacidén neurolingUistica asociada al entorno publico




CAPACIDAD POSIBLES TEMATICAS Y ACTIVIDADES DE CAPACITACION

BLANDA CENTRAL
Explorar las raices de la violencia para entender formas de mitigar
conflictos de grupo e individuales.
HABILIDADE ; . . . .
S DE En‘rer?der cqr,no diversos |nd|\{[duos y comunidades se aproximan al
TRANSFORM conflicto, didlogo y generaciéon de paz.

ACION Examinar y atender en las intervenciones educativas las raices
histéricas, las condiciones materiales y las relaciones de poder
arraigadas en el conflicto.

Escritura de diarios, autobiografias, observacién de las raices de la
identidad propia (étnica, de género, orientacidn sexual, religién,
; clase, etc.), en relacién con el oftro.

PRACTICA Crear comunidades de prdcticas que involucren formas de

REFLEXIVA retroalimentacién y pensamiento colectivo.

CONTINUA Habilidad de relacionarse uno mismo(a) con la colectividad, la
comunidad, la familia.
Andlisis de las fuentes de ruptura y tensidn, de una manera
holistica.

7. Formacion de directivos
pUblicos

La formacién del nivel directivo de la Gobernacion de Cundinamarca, busca
fortalecer competencias para liderar equipos de frabajo, foma de decisiones,
experticia en la gestion publica, sentido de pertenencia, y las que estén
relacionadas directamente con el manual de funciones.

7.1 Programa de alta gerencia

Se vinculardn programas de alta gerencia para el nivel directivo debido a que,
como servidores publicos, tienenlaresponsabilidad en el ejercicio de sus funciones,
de la toma de decisiones, el andlisis de contextos politicos, sociales, participativos,
econdmicos, culturales, ambientalesy el controlsobre la gestidony las decisiones de
las administraciones publicas municipales.

Temdticas a trabajar:

1. Induccidony actualizacién: Con el propdsito de brindar herramientas aue
les permitan conocer la cultura oraanizacional, eiercer adecuadamente
las funciones aue les corresponde y promoverlas buenas practicas enla
gestion publica.

2. Innovacion v agestion del conocimiento: en concordancia con los
lineamientos dispuestos en este Plan frente al nicleo de gestion del
conocimiento y la innovacion.



3. Habilidades gerenciales
a. Liderazao
b. Planeaciony prospectiva (MIPG, planeacion del desarrollo territorial y
otros)
c. Modelos de tfoma de decisiones
d. Nedgociacion colectiva vy resolucion de conflictos
e. Gestion del talento humano

4. Politicas publicas
a. Ciclo de participacion ciudadana en la gestion publica.

5. Gestion de Recursos
d. Hacienda publicay finanzas
b. Gestion de bienes
c. Contabilidad

6. Integridad del servidor publico (ética de lo publico y probidad)
7. Fundamentacion juridica

a. Contrataciéon publica

b. Defensa juridica del Estado

c. Fundamentos de derecho publico (derecho de peticién)
d. Actualizacion normativa

7.2 Programa de desarrollo de capacidades
para el liderazgo en el sector publico

El liderazgo efectivo en el ejercicio de las funciones, capacidades que se entorno
a los siguientes ejes de accion:

& Capacidad para influir e inspirar a su equipo de trabagjo.

& Capacidad para asegurar la ejecucion efectiva de las estrategias y los
resultados.

& Capacidad para fransformar la légica institucional en virtud de los
constantes cambios del entorno.

8. Induccion

Est&d orientado a fortalecer la integracion del servidor publico a la cultura
organizacional, con el fin de crear identidad y sentido de pertenencia por la
enfidad para de esta manera desarrollar habilidades, actitudes y competencics;



constituye el principal medio para suministrar informacién de la funciéon publica y
del funcionamiento propio de la Gobernaciéon de Cundinamarca.

Para el proceso de la induccion se institucionalizard el Ultimo jueves de cada mes,
conun corte de los funcionarios posesionados hasta el 25 de cada mes, con el fin
de poner en contexto al nuevo funcionario y se apropie de la cultura
organizacional.

A este programa tienen acceso los empleados con derecho de carrera
administrativa, de liore nombramiento y remocidn, provisionales y contratistas.

8.1 Objetivos de la induccidn:

% Iniciar su integracién al sistema deseado por la entidad, asi como el
fortalecimiento de su formacién ética.

% Familiarizarlo con el servicio publico, conla organizacion y con las funciones
generales del Estado.

% Instruirlo acerca de la mision de la entidad y de las funciones de su
dependencia, al igual que sus responsabilidades individuales, sus deberes y
derechos.

% Informarlo acercade las normas y las decisiones tendientes a preveniry a
reprimir la corrupcion, asi como sobre las inhabilidades e incompatibilidades
relativas alos servidores publicos.

% Crearidentidad y sentido de pertenencia respecto de la entidad

9.Reinduccion.

Estd dirigido a reorientar la integracion del servidor publico a la cultura
organizacional, en virtud de los cambios producidos en cualquiera de los asuntos a
los cuales se refieren sus objetiv os.

A este programa tienen acceso los empleados con derecho de carrera
administrativa, de liore nombramiento y remocion, provisionales y contratistas.

Se redlizard segun lo establecido en el instructivo A-GTH-IN-006 - Reinduccion
Institucional, publicado enla herramienta del SIGC, paralo cual hay que tener en
cuenta que, es una actividad de formacion y entrenamiento de los funcionarios
publicos.

Estd dirigido a reorientar laintegracion del funcionario a la cultura organizacional
en virtud de los cambios producidos en cualquiera de los asuntos a los cuales se
refieren sus objetivos, los programas de reinduccion se impartirdn a todos los
servidores publicos pertenecientes ala planta de personal del sector central de la
administracion departamental por lo menos cada dos anos, o antes, en el
momento en que se produzca algun cambio organizacional, e incluirdn
obligatoriamente un proceso de actualizaciones acerca de las normas sobre
inhabilidades e incompatibilidades y de las que regulan la moral administrativ a.



9.1 Objetivos de la Reinduccién:

% Enterar alos empleados acerca de reformas enla organizacion del estado
y de sus funciones.

% Informar alos empleados sobre la reorientacion de la misidén institucional, lo
mismo que sobre los cambios en las funciones de las dependenciasy de su
puesto de trabajo.

% Ajustar el proceso de integracion del empleado al sistema de valores
deseado por la organizaciéon y afianzar su formacion éfica.

& Fortalecer el sentido de pertenencia e identidad de los empleados con
respecto ala entfidad.

& A través de procesos de actualizacion, poner en conocimiento de los
empleados las normas y las decisiones parala prevencidény supresion de la
corrupcion, asi como informarlos de las modificaciones en materia de
inhabilidades e incompatibilidades de los servicios publicos.

& Informar a los empleados acerca de nuevas disposiciones en materia de
administracion de recursos humanos.

10. Presupuesto del plan

La secretaria de la Funcion PUblica cuenta con el rubro presupuestal GR: 1:2-03-02
CAPACITACION, el cual tfiene asignado para la vigencia 2021, un valor de
SEICIENTOS MILLONES DE PESOS M/CTE ($600.000.000).

El presupuesto no podrd ser ejecutado para fines diferentes al desarrollo de
capacitaciones.

Presupuesto del plan institucional de capacitaciones “PIC 2020”

Concepto Inversiéon %

Programas de Aprendizaje en Equipo “PAE"| $ 441.000.000 | 70%
Programas de Aprendizaje Individual “PAI" | $ 189.000.000 | 30%

TOTAL $630.000.000 | 100%

PdréngfOZ La Secretaria de la Funcion Publica podrd agotar el presupuesto de
acuerdo a las necesidades y prioridades, sin necesidad de ajustar el PIC, de igual
manera los programas inmersos dentro del Plan Institucional de Capacitaciones
podrdn ser sustituidos en concordancia con las necesidades de la institucion sin



tener que cambiar el documento inicial. En todo caso, el cambio debe constar por
escrito y corresponderd a un apéndice del PIC.

11. Indicadores de evaluacion y

seguimiento del PIC

El plan institucional de capacitacion se mide a través de cinco indicadores,
registrados en el SIGC (herramienta Isolucidn), asi:

Niv el de Cumplimiento de la Matrizde Gestidon Estratégica de Talento
Humano: Puntaje Final de la GETH

Nivel de Satisfaccidn de los usuarios del Proceso: Proporcion de las
encuestas de satisfaccion cuyoresultadogeneral estd porencima del
4,

Cobertura del Plan Institucional de Capacitacion

Evaluacion de impacto (efectividad): La evaluacion delimpacto es
la comparacion de los cambios producidos entfre una situacion inicial
y ofra, luego de la intervencion de la capacitacion. Esta brindard
resultados y evidenciardla efectividad en el puesto de trabajo, que
debe ser evaluada por el jefe inmediato del servidor capacitado,
asimismo, esta evaluacion pretende conocerla percepcidon acerca
de la incidencia de las acciones implementadas enla formaciéon, de
acuerdo conla capacitacion desarrollada, la medicidon del impacto
de la capacitacion, se efectUa de acuerdo conlos siguientes criterios
y requisitos particulares:

Las capacitaciones que reciba el funcionario contempladas dentfro del plan de
capacitaciéony que impacten las competencias funcionales y comportamentales
de manera transversal, deben ser socializadas al equipo de trabagjo y/o a partes
inferesadas (establecidas por el jefe inmediato) a trav és del mecanismo que cada
dependencia defina documentando las evidencias y reportdndolas ala Direccion
de Desarrollo Humano.

Por Ultimo, se implementard la evaluacion y seguimiento al Plan Institucional de
Capacitacion con larevision de la cobertura.



12. Cronogramas de ejecucion:

& Plan Institucional de Capacitacion
& Plan de capacitacion -SST
% Induccién, Reduccion



CRONOGRAMA PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION PIC-2021

Ejes tematicos

Plan Nacional
de Formacidén
Nacional -DAFP

Plan de
Desarrollo
Departamental
"Cundinamarca,
iRegidén que
Progresa!”

Politica de
integridad -
MIPG

Linea
estratégica
Mas
gobernanza
Gestion
PUblica
eficiente

Ejes
Estratégicos

Clasificacion de competencias

Metodologias para administrar el
conocimiento, crear soluciones innovadoras

Nombre del
Proyecto

No.
Participantes

HORAS

) ., |en poco fiempo, mejora continua. PIC 2021 - CURSO 100 30
Fje 1. Gestion | pENSAMIENTO INNOVADOR, MODELOS DE
del INNOVACION
conocimiento
y la
innovacion FornjEJIooon y construccidon de indicadores de SGC-CURSO 100 20
gestidon
Cddigo de procedimiento administrativo PIC 2021 - 200 8
(actualizacion- mirar la reforma) SEMINARIO
Formulaciény evaluacién de proyectos -MGA
Sistema general de regalias. (Formuladores PIC 2021 - CURSO 50 60
de proyectos PDD)
Eje 2. Creacion secop |
de valor en lo
pUblico
Rpleg en SisTemo.inT{egrodo de gestion, SGC-CURSO 100 30
Técnicas de auditorias
Técnicas de comunicacién, oratoriay PIC 2021 - CURSO 100 30

presentaciones efectivas




Politicas de gestién riesgos, identificaciéon

. L. SGC-CURSO 100 30
controles, seguimiento y evaluacidn
Hacienda publica, Presupuesto vy finanzas PIC 2021 - CURSO 100 20
Gestion documental
BilingUismo PA
Planeacion estratégica en lo publica PIC 2021 - CURSO 100 20
Contratacién: Planificacion de la
contratacién, riesgos, responsabilidades PIC 2021 - CURSO 200 50

contractuales, roles

Eje 3. Probidad
y ética de lo
publica

Ley 1712 Transparencia-lucha confra la
corrupcion - Participaciéon ciudadana -
Rendicion de cuentas

Orientacién al resultado

Politica de prevencidon y daio antijuridico

Liderazgo

Trabajo en equipo




Atencion al ciudadano

Cdodigo general disciplinario

Eje 4.
Transformacion
digital

Excel bdsico, intermedio, avanzado y andlisis
de datos. Con examen de clasificacion previo

PIC 2021- CURSO

150

40

Seguridad digital

Transformacién digital

Servidor publico digital

Formacion del
nivel directivo

Programas de Alta gerencia-Directivo

Habilidades Gerenciales -Liderazgo, trabajo
en equipo, comunicacién asertiva y efectiva




CRONOGRAMA DE CAPACITACIONES EN SGSST - DEPARTAMENTO DE CUNDINAMARCA

2021

LIDERES DE EMERGENCIAS

VIRTUAL
Brigadas de
TRABAJO EN EQUIPO emergencias ROLANDO RAMOS
COE COE
SST
Brigadas de
ACONDICIONAMIENTO o | PRESENCIAL ROLANDO RAMOS
FISICO 8 TR COE
EVACUACION Y Briadas d
RESCATE EN rigadas de ORESENCIAL ROLANDO RAMOS
ESTRUCTURAS emergencias | FRESLRELIAL COE
COLAPSADAS
Brigadas de
PRIMEROS AUXILIOS o e | PRESENCIAL ROLANDO RAMOS
AVANZADO & FRESENCIAL COE
MANEJO DE L boratorio. CRUE
EMERGENCIAS POR Uiig;‘; Z;’;;es | preSENCIAL ROLANDO RAMOS
SUSTANCIAS 153 g0s, | ERESENLIAL COE
QUIMICAS
Brigadas de
PISTA DE _ ROLANDO RAMOS
emergencias PRESENCIAL

ENTRENAMIENTO

COE




MARCO LEGAL,

VIRTUAL

45001

CONTRATISTA
FUNCIONES Y INTEGRANTES > DESARROLLO
RESPONSABILIDADES COPASST ORGANIZACIONAL
COPASST
VIRTUAL
’ CONTRATISTA
INVESTIGACION DE INTEGRANTES 2 DESARROLLO
ACCIDENTES COPASST ORGANIZACIONAL
= PRESENCIAL
(7]
g CONTRATISTA
E INSPECCIONES EN INTEGRANTES 2 DESARROLLO
8 SGSST COPASST ORGANIZACIONAL
PRESENCIAL
) CONTRATISTA
INVESTIGACION DE INTEGRANTES 2 DESARROLLO
ENFERMEDADES COPASST ORGANIZACIONAL
PRESENCIAL
CONTRATISTA
TRABAIO EN EQUIPO INTEGRANTES 2 DESARROLLO
COPASST ORGANIZACIONAL
VIRTUAL
INTEGRANTES
= CURSOS GssoS |T-|0RAs COPASST 50
8 SsT
(7]
8 PRESENCIAL
=)
8 DIPLOMADO EN ISO - 40




PRESENCIAL

CURSO
COORDINADOR DE ggSF;BL'\éAR'\D/IOSE

ALTURAS TRABAJOS EN 40

TRABAIO AVANZADO rURAS
EN ALTURAS
CHARLA REQUISITOS
4
LEGALES EN SST SsT PRESENCIAL

Capacitacion en usoy INTEGRANTES VIRTUAL 1 R OLANDO RAMOS

mantenimiento de EPP

EQUIPO SST




GENERAL

INDUCCION

Todos

VIRTUAL

REINDUCCION

Todos

VIRTUAL




Manejo de sustancias
quimicas en procesos
de desinfeccion

Servicios Generales
- laboratorio -
Laboratorio de

PRESENCIAL

Alcoholes
TIPS
Suplementos o
cgn?r,)lementos Todos
Nutricion responsable
para la vida
TIPS
lai .
z'a |rT1p9rtanC|a dg la Todos
disciplina en la vida
TIPS
Azl |
zgcar,sa y.grasas Todos
mitos y realidades
w
> TIPS
Efectos del ruido en la
L Todos
audicion
VIRTUAL
El objetivo de las
audiometrias y una
licacid .
exp |caC|on.de. como Todos
es el procedimientoy
a quienes sele
practican
TIPS
P ion d
revencion de Todos

osteoporosis




Autocuidado (higiene

VIRTUAL

postural - ordeny Todos
aseo)
Prevencion de caidas a VIRTUAL
. Todos
nivel
VIRTUAL
Levantamiento de ALMACENES
cargas
TIPS
Prevencion lesiones
Todos
osteomusculares
capacitacién en salud TIPS
Todos
mental
TIPS
D I |
esarro opgrsona y Todos
afrontamiento
TIPS
practicasderelajacién Todos
TIPS
Relaciones sociales Todos
PRESENCIAL
Aplicacién dela
bateria de riesgo Todos
Psicosocial
TIPS
Salud mental en casa Todos




talleres de prevencién
de las enfermedades

VIRTUAL

JUEGO LIMPIO NO A
LA CONDUCTA ANTI
DEPORTIVA

Jugadores inscritos

Gobernacion
de
Cundinamarca
LUGAR: Por

o Todos

crdnicas no

transmisibles
Uid ‘ TIPS
nido a cocina
saludable Todos
Virtual:
DIRECCION:

"f._;’ PREVENCION DE jObemauon
2] Hetird=s Jugadores inscritos Cﬁndinamarca
lg DEPORTIVAS- 8 LUGAR: Por
& CALISTENIA definir
2 HORARIO: Por
3 definir
2 Virtual:
E DIRECCION:
wl
0
o
(U]
<
a
o
o

definir
HORARIO: Por
definir




CRONOGRAMA PROGRAMA DE INDUCCION, REINDUCCION Y ENTRENAMIENTO EN EL PUESTO DE TRABAJO

ACTIVIDAD No PARTICIPANTES RECURSOS REQUERIDOS ENERO | FEBR. | MARZO | ABRIL | MAYO | JUNIO | JuLIO | AGOSTO SEPT OoCT. NOV. DIC.
Logistica,
TODOS convocatoriay
. FUNCIONARIOS | socializacion. Cartilla
INDUCCION GENERAL DE NUEVO Guia de tramites X X X X X X X X X X X X
INGRESO Gestion del Talento
Humano.
Logistica,
. TODOS .
REINDUCCION FUNCIONARIOS con\{ oc.:c‘ro.rllo y X
socializacion.
1ODOS Formato Acta
Entrenamiento en el
ENTRENAMIENTO EN EL| FUNCIONARIOS .
PUESTO DE TRABAJO DE NUEVO Pu’es.’ro <.Jle Trabajo, X X X X X X X X X X X X
INGRESO codigo: A-GTH-FR-
043




