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Personería de Santiago de Cali 
Gestión del Talento Humano  
 
Plan Institucional de Capacitación   
PIC 2021  
 
 
El Plan Institucional de Capacitación PIC expresado en el presente documento, desarrolla la estrategia 
contenida en el Plan Estratégico de Gestión del Talento Humano – PEGTH 2020 – 2024 de la 
entidad.   

Es deber de los funcionarios asistir a las actividades de inducción, reinducción, entrenamiento y 
capacitación presencial o virtual que convoque la entidad, en las fechas y horarios que se programen, 
factor que hará parte de la evaluación del desempeño laboral.  
 
 
 
 
 
  
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
Este documento es propiedad de la Personería de Santiago de Cali. 
Prohibida su reproducción por cualquier medio sin previa autorización.  
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1. MARCO NORMATIVO 

 

Constitución Política de Colombia de 1991 - Art. 54 
“Es obligación del Estado y de los empleadores ofrecer 
formación y habilitación profesional y técnica a quienes 
lo requieran”. Ley 30 de 1992 Por la cual se organizó 
el servicio público de educación superior. Ley 115 de 
1994 Ley General de Educación. Ley 190 de 1995 
Estatuto Anticorrupción, Art. 7º. 

Decreto 1567 de 1998.  Sistema Nacional de 
Capacitación y Sistema de estímulos para los 
empleados del Estado.   

Decreto 682 de 2001. por el cual se adopta el Plan 
Nacional de Formación y Capacitación. 

Circular Externa No. 100-010 de 2014 del DAFP. 
Entrenamiento en el puesto de trabajo.  

Decreto 1083 de 2015: Decreto Único Reglamentario 
del Sector de Función Pública. “Artículo 2.2.9.1 Planes 
de capacitación.”  
 
Decreto 894 de 2017. Normas en materia de empleo 
público con el fin de facilitar y asegurar la 
implementación y desarrollo normativo del Acuerdo 
Final para la Terminación del Conflicto y la 
Construcción de una Paz Estable y Duradera. 
  
Resolución 390 de 2017.  Se actualiza el plan de 
formación y capacitación del Departamento de la 
Función Pública. 
 
 
 
 
 
 

Guía Metodológica para la implementación del Plan 
Nacional de Formación y Capacitación (PNFC). 
Lineamientos para la profesionalización y desarrollo de los 
servidores públicos, orientando a las entidades sobre el 
nuevo modelo de aprendizaje organizacional, basados en 
el desarrollo de las capacidades de los servidores de la 
Entidades Públicas.  
 
Decreto 51 de 2018. Modifica parcialmente el Decreto 
1083 de 2015, en su el artículo 5 modifica el artículo 
2.2.14.2.18 del 1083, inherente a procesos de 
capacitación en negociación sindical. 
 
Decreto 815 de 2018. Modifica el Decreto 1083 de 2015, 
Único Reglamentario del Sector de Función Pública, en lo 
relacionado con las competencias laborales generales 
para los empleos públicos de los distintos niveles 
jerárquicos.  
 
Guía para la Formulación del Plan Institucional de 
Capacitación con base en los proyectos de 
aprendizaje en equipo. Pautas para la formulación de los 
Planes Institucionales de Capacitación.  
 
Plan Nacional de Formación y de Capacitación de 
Servidores Públicos. Guía para la creación de los Planes 
Institucionales de Capacitación.  
 
Ley 1960 de 2019. Profesionalización del servidor 
público. Los servidores públicos, independientemente de 
su tipo de vinculación con el Estado, podrán acceder a los 
programas de capacitación y bienestar que adelante la 
entidad, atendiendo a las necesidades y al presupuesto 
asignado. En todo caso, si el presupuesto es insuficiente 
se dará prioridad a los empleados con derechos de 
carrera administrativa.   
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2. ORIENTACIÓN ESTRATÉGICA DE LA PERSONERIA 

MISIÓN 
 
La Personería Distrital de Santiago de Cali como 
agente del Ministerio Público, salvaguarda el 
ordenamiento jurídico, representa a la sociedad y 
vigila la garantía de los derechos humanos, el 
cumplimiento de los deberes y el desempeño 
íntegro de quienes ejercen funciones públicas en 
la Administración Distrital, preservando el 
proyecto común expresado en la Constitución 
Política, para producir resultados de valor social, 
de convivencia y participación, orientados a 
profundizar la democracia e inclusión con enfoque 
territorial y diferencial. 

 
POLITICA DE CALIDAD 
 
En la Personería de Santiago de Cali estamos comprometidos con la satisfacción de la comunidad en 
el ejercicio diario de las funciones y competencias del Ente de Control y Vigilancia, fundamentado en la 
vocación de servicio, mediante una atención y respuesta oportuna para el goce de sus derechos, con 
talento humano competente y capacitado para la mejora continua de la entidad. 
 
VALORES 

Los servidores de la Personería Distrital de Santiago de Cali, observan, acatan y dan estricta aplicación 

a los principios establecidos en la Constitución Política, las Leyes y los Reglamentos, en especial los 

contenidos en el Código Disciplinario. 

Las conductas dentro y fuera de la entidad de los servidores de la Personería, se orientan por los valores 
y principios de acción del Código de Integridad del Servicio Público Colombiano adoptado mediante la 
Resolución 262 del 30 de agosto de 2018 y fijado en la Ley 2016 del 27 de febrero de 2020, y cumplen 

un carácter esencial para el cabal cumplimiento de la misión, visión y objetivos institucionales. 

 

 

VISIÓN 

Al 2024 la Personería Distrital de Santiago de Cali 
será reconocida como un Ente de Control y 
Vigilancia innovador, confiable, presente en el 
territorio y cercano a la Gente, portavoz de las 
poblaciones más vulnerables, oportuno en la 
acción disciplinaria, con servidores públicos 
íntegros y diligentes en la atención y servicio a la 
comunidad, capaz de percibir y procesar los 

cambios del entorno y actuar conforme a ellos.   

 

HONESTIDAD     RESPETO     COMPROMISO     DILIGENCIA     JUSTICIA 

PROBIDAD     SOLIDARIDAD 

 

 

Ver Resolución No. 122 del 1 de Junio de 2020 



Pág. 6 de 16 

Meta Producto: 

Metas de Gestión: 

Puntaje Nivel Color

0 - 20 1

21 - 40 2

41 - 60 3

61- 80 4

81- 100 5

 

3. NIVEL DE GESTIÓN CAPACITACIÓN 2020 

 

    

 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

 

4. ALINEACIÓN DEL PIC 2021 CON LAS METAS DEL PEGTH 2020 - 2024 
 
 

 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

>=90%  

Plan Institucional de Capacitación Ejecutado 

100% 
PEGTH Desarrollado y Evaluado 

En una escala de 1 a 100, el nivel de gestión respecto al 
componente de capacitación al 31 de diciembre de 2020, se ubicó 
en el nivel 5, lo que indica un cumplimiento adecuado, debiéndose 
avanzar en la evaluación de la eficacia e impacto de las 
capacitaciones ejecutadas.   

40 Horas  

Promedio de capacitación por funcionario aplicadas 

100%  

Del personal vinculado o reubicado en la vigencia 

recibieron Inducción, Reinducción y/o Entrenamiento  
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5. OBJETIVO GENERAL 

Mejorar las competencias del talento humano1 a través del desarrollo de acciones de actualización y 
formación para afianzar el conocimiento y nuevas habilidades dirigidas a dar respuesta adecuada a los 
compromisos laborales. 

 

 

5.1 Objetivos Específicos  

 

▪ Asegurar actividades de inducción, reinducción y entrenamiento necesario a los servidores que 
se vinculen a la entidad o sean reubicados durante la vigencia.  
 

▪ Ejecutar el Plan Institucional de Capacitación PIC 2020, a través de actividades programas y 
focalizadas para los funcionarios de planta de la entidad, dirigidas a cerrar gradualmente las 
brechas identificadas en el desempeño de sus funciones.    
 

▪ Garantizar el promedio de horas de capacitación al personal del planta de la entidad, con fines 
de actualización y nuevas habilidades de acuerdo al nivel: Directivo, Asesor, Profesional, 
Técnico o Asistencial. 

 

▪ Evaluar la eficacia de las capacitaciones mediante la aplicación de mecanismos que permitan 
medir el nivel de aprendizaje y transferencia.   

 

 

 

 

 

 

 

 

 
1 Objetivo de Calidad 
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6. CRITERIOS PARA LA EVALUACIÓN DEL PIC 

 
La evaluación del Plan Institucional de Capacitación – PIC corresponde al cumplimiento2 de las metas 

programadas para la vigencia 2021.  

El nivel de cumplimiento estará determinado por la siguiente tabla de semaforización: 

 
 

 

 

 

 

 

La competencia para adelantar el seguimiento cuatrimestral al PIC está a cargo de la Oficina Asesora 
de Planeación en el marco de la medición del desempeño de los procesos, con corte en las siguientes 
fechas:  

 

 
Abril 30  

 
Agosto 31  Diciembre 31  

 
La verificación de los registros que son evidencia del avance y cumplimiento de las actividades serán 
objeto de evaluación por parte de la Oficina de Control Interno en el marco de las auditorías internas y 
de seguimiento que se realicen en cumplimiento del programa de auditoria.   

 

Durante el año de la vigencia del plan, se podrá modificar o ajustar previa justificación que deberá ser 
presentada al Comité Institucional de Gestión y Desempeño para su validación y posterior aprobación 
por parte de la Alta Dirección.  
 
 
 
 

 
2 Eficacia 

Satisfactorio 
80% - 100% 

Medio 
60% - 79% 

Bajo 
30% - 59% 

Critico 
0% - 29% 
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7. INDUCCIÓN, REINDUCCIÓN Y ENTRENAMIENTO 

7.1 Inducción 

Las actividades de inducción que organice la entidad estarán dirigidas a facilitar la adaptación e 
integración del nuevo servidor a la cultura organizacional de la Personería, para que se familiarice con 
los valores y principios de acción contenidos en el Código de Integridad del servidor público, el 
direccionamiento estratégico, reglamentos, políticas, planes y programas institucionales. 
 
Esta línea está orientada a iniciar al funcionario que ingrese a la entidad en la cultura organizacional, 
al sistema de valores de la entidad, informarlo acerca de la misión, visión y objetivos institucionales y 
crear sentido de pertenencia.   

En cumplimiento de lo anterior, cuando ingrese un servidor se le hará una presentación con los 
aspectos generales de la entidad: misión, visión, política de calidad, principios y valores del servidor 
público, sistema de gestión institucional (institucionalidad, operación, medición), sistema integral de 
seguridad social, reglamento interno, entre otros aspectos inherentes al crecimiento personal y laboral 

del funcionario.  

Posterior, se hará la presentación del funcionario en las oficinas de la entidad e iniciará con la inducción 
especifica en el puesto de trabajo a cargo del jefe inmediato o un par institucional designado.    

  

Cobertura Horas de Inducción Plazo Fijado 

Personal de Planta 40 Horas3 
Los primeros 10 días hábiles 
de vinculación a la entidad. 

Personal por Prestación de 
Servicios =>4 meses 

  4 Horas 

 

7.2 Reinducción 

Las actividades de reinducción que organice la entidad se realizarán cuando se produzcan cambios en 
el direccionamiento estratégico, el modelo de operación, la modificación de la oferta institucional, 
nuevas formas en la prestación de los servicios. 
 
Esta línea está orientada a integrar al servidor en virtud de los cambios producidos por rediseños en la 
organización de la entidad, introducción, modificación o eliminación de funciones y actualización de 
normas sobre inhabilidades e incompatibilidades y las que regulan la moral administrativa. 

Se adelantarán por lo menos cada año a todos los servidores vinculados a la entidad.  

 
 

 
3 20 Horas corresponde a la autogestión de información documentada entregada al servidor.  
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Cobertura Horas de Reinducción Plazo Fijado 

Personal de Planta  
=>4horas 

Cada año o antes si se 
presentan cambios internos.  

Personal por Prestación de 
Servicios =>4 meses 

 
Responsabilidad y Autoridad   
 

La competencia para adelantar la inducción y reinducción del personal es del Proceso Gestión del 

Talento Humano con responsabilidad y autoridad para integrar a las actividades que se programen a 

funcionarios de otros procesos con capacidad para brindar orientación e instrucción sobre los temas 

misionales e institucionales, así mismo decidirá los mecanismos presenciales o virtuales a emplear 

asegurando su efectividad y certificando la asistencia de los participantes.  

  

7.4 Entrenamiento 

Las actividades de entrenamiento se deben organizar en cada uno de los procesos por el Líder o su 
delegado y se aplica en el momento que ingrese un nuevo integrante al equipo de trabajo, ya sea 
porque es un nuevo servidor de la entidad o como producto de reubicación del servidor, en ambos 
casos se deberá conservan evidencia del entrenamiento desarrollado durante los 30 días de iniciar 
labores y reportarlo al proceso de Gestión del Talento Humano.  En los casos que corresponda al 
cambio del Líder del proceso, se deberá asegurar la entrega efectiva del cargo surtiendo el 
procedimiento establecido por la entidad. 
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8. CAPACITACIÓN 

Las actividades de capacitación que organice la entidad estarán dirigidas a desarrollar competencias 
en las dimensiones del Saber, Saber Hacer y Saber Ser, como eje movilizador de los cambios 
institucionales para innovar, retener y transferir conocimientos, mejorar en la prestación de los 
servicios, aprovechar el uso de las tecnologías de la información y afianzar del modelo de integridad 
pública de la entidad.       
 
8.1 lineamientos generales  

Las capacitaciones que se programen por el proceso de Gestión del Talento Humano, deben estar 
dirigidas a cerrar brechas que pueden existir entre conocimientos que tenga el servidor y las 
habilidades puntuales que requiere para el ejercicio de su cargo. 

La construcción del PIC 2021 tiene su soporte estratégico en el Plan Estratégico de Gestión de Talento 
Humano PEGTH 2020 – 2024 y se desarrolla de acuerdo con la política de Talento Humano de la 
Dimensión 2 Contenida en el al Modelo Integrado de Planeación y Gestión MIPG. 

Ciclo de Gestión 

 

 

PLANEAR

• Identificar brechas en el conocimiento y habiliadades.

• Determinar el objetivo y alcance de la acción de actualización o formación.

• Focalizar las actividades de capacitación.

HACER

• Desarrollar una métodologia adecuada para asegurar la eficacia de las
capacitaciones bajo condiciones controladas.

VERIFICAR

• Aplicar instrumentos de evaluación de la eficacia de las capacitaciones 

• Capturar datos e inforamción que permita el análisis del impacto de las 
capacitaciones. 

ACTUAR

• Evaluar los resultados logrados vs los resultados planificados en el PIC.

• Tomar acciones de mejora para afianzar nuevas intervenciones.
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8.2 Aprendizaje Organizacional 

El PIC 2021 incorpora el aprendizaje organizacional como una forma innovadora de compartir el 
conocimiento institucional, generar competencias individuales y colectivas orientadas desarrollar 
competencias que mejoren la prestación de los servicios y la gestión institucional. 
 
El proceso de Gestión de Talento Humano promoverá el aprendizaje colaborativo entre los procesos, 
con la participación de servidores de la misma entidad, para fortalecer habilidades en los funcionarios 
que por su cargo estén relacionados con las siguientes actividades:  
 

▪ Aplicación de herramientas ofimáticas. 
▪ Uso del Sistema de Gestión Documental ORFEO. 
▪ Publicación de información en página web.   
▪ Estructuración de informes. 
▪ Análisis de causas, análisis de datos y resultados. 

 
 

Prioridades Institucionales 
 
 
El desarrollo de nuevas competencias es una prioridad estratégica para mejorar la prestación de los 
servicios de la Personería; en este sentido, las capacitaciones se concentrarán principalmente a 
superar brechas identificadas a través de: 
 

▪ Recurrencia de quejas y reclamos sobre los servicios. 
▪ Encuestas de percepción y satisfacción del usuario. 
▪ Estudio de clima laboral y adaptación al cambio. 
▪ Evaluación del desempeño laboral. 
▪ Evaluación del desempeño institucional. 
▪ Resultados de auditorías internas y externas.  

 

Lo anterior debe ser entendido como la oportunidad de desarrollar actitudes y aptitudes necesarias 
para innovar en las funciones y contribuir a los resultados de la entidad, mediante la entrega de 
servicios de calidad. 
 
También se dará prioridad en la formación de conocimientos inherentes a la actividad sindical.    
 
 
En el marco de las prioridades contenidas en el Plan Estratégico Institucional PEI “Personería 
para la Gente”, las capacitaciones programadas para la vigencia 2021 atenderán principalmente 
los siguientes ejes temáticos.  
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EJE 1 
Gestión del Conocimiento y la Innovación 

EJE 2 
Creación del Valor Público 

 
SABER 

Habilidades gerenciales  
 

Procesamiento de datos e información  
misional e institucional 

 
SABER HACER 

Medición del desempeño misional e institucional  
 

SABER SER 
Comunicación asertiva de logros  

Institucionales 

 

 
SABER 

Modelo Integrado de Planeación  
y Gestión MIPG 

 
SABER HACER 

Gestión de los Riesgos institucionales  
 

SABER SER 
Lenguaje Claro y Servicio al Ciudadano 

 

EJE 3 
Transformación Digital 

EJE 4 
Probidad y Ética de lo Público 

 
SABER 

Apropiación y uso de la tecnología  
 

SABER HACER 
Seguridad digital  

 
SABER SER 

Comunicación y lenguaje tecnológico 
 

 
SABER 

Fundamentación Jurídica y  
actualización normativa 

 
SABER HACER 

Contratación pública 
Manejo de Conflictos de Interés 

 
SABER SER 

Integridad del servidor público 
 
 

 
Los cursos, seminarios, diplomados u otros recursos de capacitación que surjan como necesidad 
identificada en la evaluación del desempeño laboral, serán evaluados por la Alta Dirección, siendo 
necesario documentar la justificación con la siguiente información:    
  

a. Programa del Plan Estratégico Institucional PEI 2020 – 2024 al cual se estaría encauzando la 
capacitación.   

 
b. Justificación del requerimiento relacionado con el perfil y funciones que cumplen los 

funcionarios a capacitar.      
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c. Establecimiento que tiene la oferta académica.    
 

d. Valor de la inversión.    
 

e. Observaciones en caso que sea fuera de la ciudad de Cali.     
 

f. Resultados esperados en los funcionarios que tomen la capacitación.  

 

8.3 Ejecución de la Capacitación 

  
Toda capacitación se debe coordinar por el proceso de Gestión del Talento Humano, por lo tanto, si 
otro proceso por sus características debe adelantar capacitación con facilitadores internos, es decir 
con los mismos funcionarios, estas serán convocadas como: Jornadas de Orientación con fines de 
aprendizaje organizacional.  
 
El proceso de Gestión del Talento Humano es responsable de la convocatoria, logística, registros y 
evaluación de las capacitaciones contenidas en el cronograma, deberá asegurar la asistencia de los 
funcionarios y evitar el cruce con otras programaciones institucionales. 
 

8.4 Evaluación de la Eficacia de las Capacitaciones  
  
La meta de toda capacitación es desarrollar al máximo las habilidades del personal de modo que 
ejecuten las funciones asignadas en forma experta y eficiente; para tal efecto, los funcionarios deberán 
demostrar su nivel de apropiación sobre el tema recibido a través de la incorporación del aprendizaje 
al puesto de trabajo así:  
 

a. Nivel de Aprendizaje 

Información Comprensión Habilidades 

El funcionario está en capacidad 
de recordar hechos específicos, 
información, ideas y principios 
aprendidos en la capacitación. 

El funcionario está en capacidad 
de comprender, interpretar, 
relacionar, asociar, explicar o 
presentar posibles efectos o 
soluciones con base en los 
conocimientos adquiridos en la 
capacitación. 

El funcionario está en capacidad 
de aplicar habilidades adquiridas 
en nuevas situaciones o dar 
nuevas soluciones a viejos 
problemas. 

 
b. Nivel de Transferencia 

i. ii. iii. 

El funcionario transfiere el 
conocimiento o habilidad 
aprendida a sus compañeros de la 

El funcionario realiza aportes, 
propuestas o iniciativas adicionales 
para mejorar el desempeño de sus 

El funcionario demuestra aptitud 
para anticiparse a los cambios 
derivados de normatividad interna 
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unidad de trabajo, proceso y/o de 
la entidad y busca generar valor en 
las actividades propias del empleo. 

funciones y contribuir al logro de 
las metas del proceso al cual se 
encuentra adscrito.   
 

o externa y responder a los mismos 
de forma apropiada y con beneficio 
institucional. 

 

Criterios de Calificación 

Muy Bajo Bajo Medio Alto Muy Alto 

1 2 3 4 5 
 

La evaluación de la eficacia de las capacitaciones solo será para las acciones de actualización o 
formación con intensidad igual o mayor a 8 horas y deberá hacerse por el Líder del Proceso o un par 
institucional4 asignado.  Esta evaluación se deberá realizar dentro de los siguientes 60 días de haberse 
efectuado la capacitación.  
  
Los eventos académicos como congresos, foros o actividades de sensibilización, socialización, 
orientación y similares no serán parte de la evaluación. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Gestión del Talento Humano 
Nayive Cataño Agredo, Líder del Proceso 

Sonia Guerrero Brand, Líder Política de Talento Humano 

  

 
4 Corresponde a un funcionario del mismo nivel o con la formación certificada en el tema a evaluar.    
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Ley de Transparencia y Acceso a la Información 

www.personeriacali.gov.co 

  


