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Gestion del Talento Humano
R
Plan Institucional de Capacitacién

PIC 2022

El Plan Institucional de Capacitacién PIC expresado en el presente documento, se fundamenta en los
lineamientos del nuevo Plan Nacional de Formacion y Capacitacion 2020 - 2030 emitido por la
Funcién Publica.

El PIC 2022, hace parte integral del desarrollo gradual del Plan Estratégico de Gestién del Talento
Humano - PEGTH disefiado para el Ente de Control y Vigilancia en linea con la estrategia institucional
2020 - 2024 “Personeria para la Gente”.

Es deber de los funcionarios asistir a las actividades de induccion, reinduccién, entrenamiento y
capacitacion presencial y/o virtual que convoque la entidad, en las fechas y horarios que se programen,
factor que hara parte de la evaluacién del desempefio laboral.
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Este documento es propiedad de la Personeria Distrital de Santiago de Cali.
Prohibida su reproduccion por cualquier medio sin previa autorizacion.
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PRESENTACION

La Personeria Distrital de Santiago de Cali como actor
importante en la defensa de los derechos humanos, la
proteccion del interés publico y la vigilancia de la
conducta oficial de quienes desempefian funciones
publicas, requiere de servidores publicos formados
con nuevas habilidades y competencias, con
capacidad para reaccionar de forma efectiva a los
cambios de dinamica de una sociedad que demanda
mayor presencia, actuaciones y pronunciamientos del
Ente de Control y Vigilancia.

En este sentido, la gestién de servicio al ciudadano
como labor integral de todos los funcionarios de la
entidad, se constituye en estrategia transversal de las
acciones de formacién y capacitacion del presente
plan, orientadas a elevar el nivel de desempefio
laboral, que incida en resultados concluyentes y a
favor de la Gente.

NAYIVE CATANO AGREDO
Directora Financiera y Administrativa
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1. MARCO NORMATIVO

o Constitucién Politica de Colombia de 1991 - Art. 54 “Es obligacion del Estado y de los
empleadores ofrecer formacién y habilitacion profesional y técnica a quienes lo requieran”. Ley
30 de 1992 Por la cual se organizé el servicio publico de educacién superior. Ley 115 de 1994
Ley General de Educacioén. Ley 190 de 1995 Estatuto Anticorrupcion, Art. 7°.

e Decreto 1567 de agosto 5/1998 por el cual se crea el sistema nacional de capacitacion y el
sistema de estimulos para los empleados del Estado.

e Articulo 4 - “Definicion de capacitacion: Se entiende por capacitacion el conjunto de procesos
organizados, relativos tanto a la educacién no formal como a la informal de acuerdo con lo
establecido por la ley general de educacion, dirigidos a prolongar y complementar la educacion,
dirigidos a prolongar y a complementar la educacion inicial mediante la generacién de
conocimientos, el desarrollo de habilidades y el cambio de actitudes, con el fin de incrementar la
capacidad individual y colectiva para contribuir al cumplimiento de la mision institucional, a la
mejor prestacion de servicios a la comunidad , al eficaz desempefio del cargo y al desarrollo
personal integral. Esta definicibn comprende los procesos de formacion, entendidos como
aquellos que tienen por objeto especifico desarrollar y fortalecer una ética del servicio publico
basada en los principios que rigen la funcién administrativa “

e Articulo 15 - “Las Unidades de Personal de las entidades”. ...2. Seran funciones especificas
de estas unidades de personal, las siguientes: Disefiar y administrar los programas de formacién
y capacitacion, de acuerdo con lo previsto en la ley y en el Plan Nacional de Formacion y
Capacitacion...”

e Articulo 36 - “Objetivos de la Capacitacion: 1. La capacitacién y formacion de los empleados
esta orientada al desarrollo de sus capacidades, destrezas, habilidades, valores y competencias
fundamentales, con miras a propiciar su eficacia personal, grupal y organizacional, de manera
que se posibilite el desarrollo profesional de los empleados y el mejoramiento en la prestacion de
los servicios. 2. Dentro de la politica que establezca el Departamento Administrativo de la Funcion
Publica, las unidades de personal formularan los planes y programas de capacitacion para lograr
€s0s objetivos, en concordancia con las normas establecidas y teniendo en cuenta los resultados
de la evaluacion del desempenio...”

e Articulo 65:” Los planes de capacitacion institucionales deben responder a estudios técnicos
que identifiguen necesidades y requerimientos de las areas de trabajo y de los empleados, para
desarrollar los planes anuales institucionales y las competencias laborales. Los estudios deberan
ser adelantados por las unidades de personal o por quien haga sus veces, para lo cual se
apoyaran en los instrumentos desarrollados por el Departamento Administrativo de la Funcién
Publica y por la Escuela Superior de Administracién Publica. Los recursos con que cuente la
administracion para capacitacion deberan atender las necesidades establecidas en los planes
institucionales de capacitacion.”
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e Articulo 66:” Los programas de capacitacion deberdn orientarse al desarrollo de las
competencias laborales necesarias para el desempefio de los empleados publicos en niveles de
excelencia”

e Articulo 68: En desarrollo del articulo 3, literal c), numeral 3 del Decreto Ley 1567 de 1998,
conformase la Red Interinstitucional de Capacitacion para Empleados Publicos, con el objeto de
apoyar los planes de capacitacion institucional. La Red estara integrada por las entidades
publicas a las cuales se aplica la Ley 909 de 2004...” Ley 1064 de Julio 26/2006 Por la cual se
dictan normas para el apoyo y fortalecimiento de la educacién para el Trabajo y el Desarrollo
Humano establecida como educacién no formal en la ley general de educacion.

e Articulo 1. “Reemplacese la denominacion de Educacién no formal contenida en la Ley General
de Educacioén y en el Decreto Reglamentario 114 de 1996 por Educacién para el Trabajo y el
Desarrollo Humano Decreto 4665 de noviembre 29/ 2007 Por el cual se adopta el Plan Nacional
de Formacién y Capacitacion de empleados Publicos para el Desarrollo de Competencias.
Resolucion 440 de noviembre /2008 Por la cual se reglamenta el Plan Institucional de
Capacitacién y Formacién de los empleados del Departamento Administrativo de la Funcién
Publica.

e Decreto No. 682 de abril 16 /2001 por el cual se adopta el Plan Nacional de Formacion y
Capacitacion.

o Ley 909 de septiembre 23/ 2004 por la cual se expiden normas que regulan el empleo publico,
la carrera administrativa, gerencia publica y se dictan otras disposiciones.

e Decreto 1227 de abril 21/ 2005 por el cual se reglamenta parcialmente la Ley 909 de 2004 y el
Decreto - ley 1567 de 1998.

e Sistema Nacional de Capacitacion. de acuerdo con el Decreto Ley 1567 de 1998, se entiende
como “el conjunto coherente de politicas, planes, disposiciones legales, organismos, escuelas de
capacitacion, dependencias y recursos organizados con el propoésito comin de generar en las
entidades y en los empleados del Estado una mayor capacidad de aprendizaje y de accién, en
funcion de lograr la eficiencia y la eficacia de la administracion, actuando para ello de manera
coordinada y con unidad de criterios.” (Decreto Ley 1567, 1998, Art. 4).

e Circular Externa No. 100-010 de 2014 del DAFP). 4.6) Entrenamiento en el puesto de trabajo:
Busca impartir la preparacion en el ejercicio de las funciones del empleo con el objetivo que se
asimilen en la practica los oficios; se orienta a tender, en el corto plazo, necesidades de
aprendizaje especificas requeridas para el desempefio del cargo, mediante el desarrollo de
conocimientos, habilidades y actitudes observables de manera inmediata. La intensidad del
entrenamiento en el puesto de trabajo debe ser inferior a 160 horas. (Circular Externa No. 100-
010 de 2014 del DAFP).

e Decreto 1083 de 2015: Por medio del cual se expide el Decreto Unico Reglamentario del Sector
de Funcion Puablica. “Articulo 2.2.9.1 Planes de capacitacion.”

e Decreto 894 de 2017: Por el cual se dictan normas en materia de empleo publico con el fin de
facilitar y asegurar la implementacion y desarrollo normativo del Acuerdo Final para la

Terminacién del Conflicto y la Construccion de una Paz Estable y Duradera, el cual, en el articulo
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1 modifica el literal g) del articulo 6 del Decreto ley 1567 de 1998, y en el articulo 2 menciona los
“Programas de Formacién y Capacitacion”.

e Resolucién 390 de 2017: Por la cual se actualiza el plan de formacion y capacitacion del
Departamento de la Funcién Publica.

o Decreto 51 de 2018: Por el cual se modifica parcialmente el Decreto 1083 de 2015, en su el
articulo 5 modifica el articulo 2.2.14.2.18 del 1083, inherente a procesos de capacitacion en
negociacion sindical, Unico Reglamentario del Sector de Funcion Publica, y se deroga el Decreto
1737 de 2009.

e Decreto 815 de 2018: Por el cual se modifica el Decreto 1083 de 2015, Unico Reglamentario del
Sector de Funcion Publica, en lo relacionado con las competencias laborales generales para los
empleos publicos de los distintos niveles jerarquicos.

e GuiaMetodolbégica paralaimplementacion del Plan Nacional de Formacion y Capacitacion
(PNFC): Por la cual se dan lineamientos para la profesionalizacion y Desarrollo de los Servidores
publicos, orientando a las entidades sobre el nuevo modelo de aprendizaje organizacional,
basados en el desarrollo de las capacidades de los servidores de la Entidades Publicas. (Funcion
Publica-ESAP 2017).

e GuiaparalaFormulacion del Plan Institucional de Capacitacidén con base en los proyectos
de aprendizaje en equipo: Tiene el propdsito de establecer pautas para que la formulacion de
los Planes Institucionales de Capacitacion, los cuales se deben abordar de manera integral,
proporcionando las fases, instrumentos, formatos, ejemplos y explicaciones para entender el
aprendizaje basado en las necesidades organizacionales. Igualmente, se debe tener en cuenta
el enfoque de capacitacién por competencias, cuyo objetivo conforma y administra proyectos
aprendizaje en equipo fortaleciendo las dimensiones del ser, el saber y el hacer.

e Plan Nacional de Formacién y de Capacitacion de Servidores Publicos: Tiene como
propésito ser guia para la creacion de los Planes Institucionales de Capacitacion (PIC), y cuyo
objetivo es mejorar la calidad de los servicios ofrecidos a cargo del Estado.

e Decreto 1499 de 2017: Es un marco de referencia para dirigir, planear, ejecutar, hacer
seguimiento, evaluar y controlar la gestion de las entidades y organismos publicos, con el fin de
generar resultados que atiendan los planes de desarrollo y resuelvan las necesidades y
problemas de los ciudadanos, con integridad y calidad en el servicio, a través del Sistema de
Gestion del Modelo Integrado de Planeacion y Gestion (MIPG).

e Ley 1960 de 2019: ARTICULO 3. El literal g) del articulo 6° del Decreto-ley 1567 de 1998
"quedara asi: g) profesionalizaciéon del servidor publico. Los servidores publicos,
independientemente de su tipo de vinculacién con el Estado, podran acceder a los programas de
capacitacion y bienestar que adelante la entidad, atendiendo a las necesidades y al presupuesto
asignado. En todo caso, si el presupuesto es insuficiente se dara prioridad a los empleados con
derechos de carrera administrativa”.
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2. ORIENTACION ESTRATEGICA DE LA PERSONERIA

MISION

La Personeria Distrital de Santiago de Cali como
agente del Ministerio Publico, salvaguarda el
ordenamiento juridico, representa a la sociedad y
vigila la garantia de los derechos humanos, el
cumplimiento de los deberes y el desempefio
integro de quienes ejercen funciones publicas en
la Administracion Distrital, preservando el
proyecto comun expresado en la Constitucién
Politica, para producir resultados de valor social,
de convivencia y participacion, orientados a
profundizar la democracia e inclusion con enfoque
territorial y diferencial.

VALORES

VISION

Al 2024 la Personeria Distrital de Santiago
de Cali sera reconocida como un Ente de
Control y Vigilancia innovador, confiable,
presente en el territorio y cercano a la
Gente, portavoz de las poblaciones mas
vulnerables, oportuno en la accién
disciplinaria, con servidores publicos
integros y diligentes en la atencién y
servicio a la comunidad, capaz de percibir
y procesar los cambios del entorno y
actuar conforme a ellos.

Los servidores de la Personeria Distrital de Santiago de Cali, observan, acatan y dan estricta
aplicacion a los principios establecidos en la Constitucién Politica, las Leyes y los Reglamentos, en

especial los contenidos en el Cédigo Disciplinario.

Las conductas dentro y fuera de la entidad de los servidores de la Personeria, se orientan por los
valores y principios de accion del Cdadigo de Integridad del Servicio Publico Colombiano adoptado
mediante la Resolucion 262 del 30 de agosto de 2018 y fijado en la Ley 2016 del 27 de febrero de
2020, y cumplen un caracter esencial para el cabal cumplimiento de la mision, visidon y objetivos

institucionales.

HONESTIDAD RESPETO COMPROMISO DILIGENCIA JUSTICIA

PROBIDAD SOLIDARIDAD
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3. NIVEL DE GESTION 2021

=

Capaciaoidn

Nivel de gestién vigencia 2021

Puntaje Nivel Color En una escala de 1 a 100, el nivel de gestion al 31

0-20 1 : de diciembre de 2021 se ubica en el nivel 5 (Color
verde) lo que confirma que se encuentra

21-40 2 :
documentado, opera y esta actualizado frente a

41-60 3 las normas y requisitos legales aplicables a la

61- 80 4 entidad.

81- 100 5

Las acciones de mejora para el afio 2022 corresponde a la programacion durante la vigencia para

el seguimiento y evaluacion de los componentes contenidos en el Plan Institucional de Capacitacion
PIC.
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4. ALINEACION DEL PLAN CON LA ESTRATEGIA INSTITUCIONAL 2020 - 2024

La alineacion del Plan Institucional de Capacitacion PIC con el Plan Estratégico Institucional PEI 2020
— 2024 “Personeria para la Gente” adoptado mediante la Resolucion No. 122 de junio 1 de 2020,
esta contenida en el Articulo 4 a través del Objetivo Estratégico 2.1.

Objetivo Estratégico

“Potenciar la gestion interna de la Personeria de Cali de cara a la figura distrital de la ciudad, a través
de procesos &giles, simples y flexibles, para lograr mejor desempefio institucional con efectos
diferenciadores en la prestacion de los servicios y un talento humano integro, diligente y
comprometido”.

LINEA ESTRATEGICA:

Institucional

Indicador de Resultado:

Programa: Fortalecimiento Institucional

100%
Meta Producto: PEGTH

Desarrollado y Evaluado

Ver Resolucion No. 122 del 1 de Junio de 2020
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5. OBJETIVO GENERAL

Mejorar y fortalecer las competencias (cognitivas, comportamentales y experiencia) de los funcionarios
de la Personeria Distrital de Santiago Cali para el cumplimiento de los lineamientos del plan estratégico
desarrollando competencias laborales para la mejor eficacia y eficiencia en su desempefio mediante la
implementacién de un plan de capacitacién institucional.

5.1 Objetivos Especificos:

>

>
>
>

Definir e implementar acciones de capacitacion orientadas hacia el cumplimiento de la misién
institucional de la Personeria Distrital.

Desarrollar actividades de capacitacion para lograr un mejor desempefio laboral en el
cumplimiento de las funciones.

Promover el desarrollo de capacidades mediante actividades que permitan un mejor desarrollo
personal para el cumplimiento de metas institucionales.

Desarrollar actividades que promulguen el desarrollo integral de los servidores publicos de la
Personeria Distrital a través de interiorizar el Cédigo de Integridad como herramienta vital para
mejor cumplimiento de sus actividades.

Fomentar que los servidores publicos tengan un desarrollo continuo en sus destrezas y
capacidades.

6. CRITERIOS PARA LA EVALUACION DEL PIC

La evaluaciéon del Plan Institucional de Capacitacion — PIC corresponde al cumplimiento?! de las
actividades programadas para la vigencia 2022.

El nivel de cumplimiento estara determinado por la siguiente tabla de semaforizacion:

Satisfactorio
80% - 100%

Medio
60% - 79%

Bajo
30% - 59%
Critico
0% - 29%

1 Eficacia
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La competencia para adelantar el seguimiento cuatrimestral al PIC esta a cargo de la Oficina Asesora
de Planeacién en el marco de la medicion del desempefio de los procesos, con corte en las siguientes
fechas:

Abril 30 Agosto 31 Diciembre 31

La verificacion de los registros que son evidencia del avance y cumplimiento de las actividades seran
objeto de evaluacion por parte de la Oficina de Control Interno en el marco de las auditorias internas y
de seguimiento que se realicen en cumplimiento del programa de auditoria.

Durante el afio de la vigencia del plan, se podra modificar o ajustar previa justificacion que debera ser
presentada al Comité Institucional de Gestiébn y Desempefio para su validacion y posterior aprobacion
por parte de la Alta Direccion.

7. INDUCCION, REINDUCCION Y ENTRENAMIENTO

7.1 Induccidén

Las actividades de induccion que organice la entidad estaran dirigidas a facilitar la adaptacion e
integracion del nuevo servidor a la cultura organizacional de la Personeria, para que se familiarice con
los valores y principios de accion contenidos en el Cédigo de Integridad del servidor publico, el
direccionamiento estratégico, reglamentos, politicas, planes y programas institucionales,

Esta linea esta orientada a iniciar al funcionario que ingrese a la entidad, se hace entrega de carta de
bienvenida y recorrido por las oficinas y procesos para su presentacion. Asi mismo y con el propadsito
de lograr una mejor adaptacién a su nuevo puesto e integracion a la cultura organizacional y al sistema
de valores de la entidad con la misién, vision y objetivos institucionales y crear sentido de pertenencia
al Ente de Control y Vigilancia, se invita a ingresar link https://personeriacali.gov.co/induccion-y-
reinduccion/ e iniciar con el procedimiento de induccion auto gestionable a través de 6 modulos: 1.
Estructura y Organizacion del Estado, 2. Direccionamiento Estratégico, 3. Sistema de Gestion MIPG,
4. Administraciéon de Riesgos, 5.Seguridad y Salud en el Trabajoy 6. Boletines nuestra Gente.

Modulo 1. Estructura y Organizacion del Estado.

Tiene como propésito que el servidor se familiarice con el sector publico, conozca la organizacion y
estructura del Estado, los diferentes tipos de empleo publico, inhabilidades e incompatibilidades, asi
como las condiciones de permanencia y retiro.

Contenido:
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e Estructura y Organizacién del Estado
e Qué es un servidor publico, qué es el empleo publico y cémo es el acceso a éste.
e Condiciones de permanencia y retiro del servidor publico.

Médulo 2. Direccionamiento Estratégico.

Tiene como propdésito que el servidor se familiarice con el direccionamiento estratégico de la entidad,
los valores y principios de accién contenidos en el Codigo de Integridad, las funciones y competencias
del Ente de Control, su estructura organizacional y el rol de cada dependencia, asi como la oferta de
servicios y canales de atencién dispuestos para la comunidad.

Contenido:
e Mision, Vision, Politica de Calidad y Valores
e Funciones y Obijetivos
e Organigrama y Dependencia
e Oferta Institucional

e Cddigo de integridad y el valor publico
Mdodulo 3. Sistema de Gestion MIPG.

Tiene como propasito que el servidor se familiarice con el Sistema de Gestion de la entidad, el cual se
desarrolla a través del Modelo Integrado de Planeacion y Gestion MIPG vy aplica los requisitos de la
norma de calidad 1ISO 9001, Version 2015.

Contenido:

e Institucionalidad
e Operacién
e Medicion

Médulo 4. Administracion de Riesgos.

Este modulo tiene como proposito que el servidor publico y contratista de la Personeria se familiarice
con la Politica de Administracién de Riesgos y el Esquema de Lineas de Defensa de la entidad para
su actualizacion, apropiacion y aplicacion frente a la gestion de los riesgos a los que esta expuesta la
entidad. Todos los servidores publicos de la Personeria Distrital de Santiago de Cali estan en la
obligacion de informar sobre cualquier evento de riesgo para que se actie de manera inmediata con
acciones que permitan lograr un aseguramiento razonable de los objetivos institucionales.

Contenido:
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Institucionalidad para la Administracién del Riesgo
Politica de Administracién de Riesgos

Obijetivo de la Politica

Alcance de la Politica

Clasificacion de los Riesgos

Evaluacién de los Riesgos

Monitoreo, Revision y Seguimiento de los Riesgos
Periodicidad y Responsables

Evento de Riesgo

Médulo 5. Seguridad y Salud en el Trabajo.

Este modulo tiene como propdsito que el servidor publico y contratista de la Personeria se familiarice
con el Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo SG-SST de la entidad, en los aspectos
generales del Sistema, proporcionar conocimiento para la identificacion de peligros y controlar los
riesgos relacionados con las actividades, condiciones y ambiente de trabajo, prevencién de incidentes,

accidentes y enfermedades laborales, asi como la creacion de una cultura en seguridad y salud en
busqueda de mejorar la calidad de vida laboral y generar ambientes de trabajo sanos para todos.

Contenido:

El Sistema de Gestién de Seguridad y Salud en el Trabajo SG-SST
Roles y responsables del SG-SST

Comité Paritario de Seguridad y Salud en el Trabajo - COPASST
Comité de Convivencia Laboral 2021 — 2023

Reglamento de Higiene y Seguridad Industrial

Matriz de los principales peligros y riesgos identificados

Reporte de Accidente o Enfermedad Laboral

Prevencion, Preparacion y Respuesta ante Emergencias
Enfermedad laboral

Moédulo 6. Boletin Nuestra Gente.

Este médulo tiene como propdsito que el servidor publico y contratista de la Personeria se familiarice
con aquellas actividades que se desarrollan internamente y que buscan fortalecer el clima laboral y la
adaptacion a los cambios del entorno, resolver preguntas frecuentes y motivar su interés para liderar
procesos innovadores que impacten a nivel institucional y social.

Contenido:

e [Edicion Boletin Nuestra Gente
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https://personeriacali.gov.co/Resources/PDF/Edicion%20No.%201%20Boletin%20Nuestra%20Gente.pdf

En la carta de bienvenida se invita al nuevo funcionario para que adelante la respectiva induccién y
que en el médulo 2 encontrara el Pacto de Integridad para descargar, suscribir y entregar en la jornada
de refuerzo, convocada dentro de las proximas tres semanas al recibo de la misma, con el fin de
afianzar y evaluar la induccion.

Objetivo Meta 2022
Mejorar las 100%
Competencias del Induccién institucional del 100%
Talento talento
Humano humano vinculado
en la vigencia

7.2 Reinduccién

Las actividades de reinduccién que organice la entidad se realizaran cuando se produzcan cambios en
el direccionamiento estratégico, el modelo de operacion, la modificacion de la oferta institucional,
nuevas formas en la prestacion de los servicios.

Tiene por objetivo reorientar la integracién del empleado a la cultura organizacional en virtud de los
cambios producidos por reformas en la organizacion del Estado y sus funciones y actualizacion de las
normas sobre inhabilidades e incompatibilidades y las que regulan la moral administrativa. Se
adelantaran por lo menos cada afio (Decreto 1567 capitulo Il) a todos los servidores publicos.

Objetivo Meta 2022
Mejorar las 100%
Competencias del Reinduccion institucional del 100%
Talento talento
Humano humano vinculado
en la vigencia

7.3 Responsabilidad y Autoridad

La competencia para adelantar la induccién y reinducciéon del personal es del Proceso Gestion del
Talento Humano con responsabilidad y autoridad para integrar a las actividades que se programen a
funcionarios de otros procesos con capacidad para brindar orientacion e instruccion sobre los temas
misionales e institucionales, asi mismo decidira los mecanismos presenciales o virtuales a emplear
asegurando su efectividad y certificando la asistencia de los participantes.
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7.4 Entrenamiento

Las actividades de entrenamiento se deben organizar en cada uno de los procesos por el Lider 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 reubicacién del servidor, en ambos
casos se debera conservan evidencia del entrenamiento desarrollado durante los 30 dias de iniciar
labores y reportarlo al proceso de Gestion del Talento Humano. En los casos que corresponda al
cambio del Lider del proceso, se deberd asegurar la entrega efectiva del cargo surtiendo el
procedimiento establecido por la entidad.

8. CAPACITACION

Las actividades de capacitacién que organice la entidad estaran 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, asi como el uso y aprovechamiento de
las tecnologias de la informacion y las comunicaciones.

8.1. lineamientos conceptuales:

El propésito del plan de capacitacién es cerrar brechas que pueden existir entre conocimientos,
habilidades y actitudes que tenga el servidor y las capacidades puntuales que requiere para el ejercicio
de su cargo, es importante entender la capacitacién como la capacidad de innovar para el mejoramiento
de la gestion institucional y el desarrollo, innovacion y reconocimiento de la labor del servidor publico.

La construccién del Plan Institucional de Capacitacién PIC de la Personeria Distrital de Santiago de
Cali esta fundamentado en el Plan Estratégico de Talento Humano de acuerdo al Modelo Integrado de
Planeacion y Gestion MIPG. En el ciclo:
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*De acuerdo al resultado de las necesidades de capacitacion
*Determinar objetivos de accion
HAENFNGE «De acuerdo al resultado de la evaluacion de la autogestion

*Metodologia de como se realiza la capacitacion
*Enfoque utilizado

*Formato de evaluacién
*Evaluacion de Metas

*Evaluacién de gestion
*Evaluacion de resultados

De acuerdo a la ruta de crecimiento que dice asi:

Ruta del Crecimiento: El rol de los lideres es cada vez mas complejo y requiere tener claro que para
poder lograr las metas organizacionales es necesario contar con el compromiso de las personas. Para
lograr ese compromiso, desde el liderazgo se deben propiciar espacios de desarrollo y crecimiento. Es
asi que “el aprendizaje y las oportunidades profesionales son los principales impulsores de la
disposicion de los empleados a recomendar su empresa como un lugar de trabajo ideal, de creacién
de valor, ruta para implementar un liderazgo basado en valores: el fundamento béasico del liderazgo
gque apunta al crecimiento, al desarrollo y al bienestar del equipo de trabajo debe ser la ética. El lider
no solamente ensefia a través de la formacion, sino principalmente a través de sus actuaciones y de
su ejemplo. - Ruta de formacién para capacitar servidores que saben lo que hacen: la formacion del
lider debe asegurar que el conocimiento se transmite de forma clara y asertiva para garantizar que la
prestacién del servicio siempre se hace bajo pardmetros de calidad. Un principio basico es que el
servidor es competente para realizar sus actividades y el lider juega un papel clave en garantizar el
cumplimiento y el desarrollo de esas competencias.

Esto incluye las rutas de valor publico fortalecimiento al talento humano para producir los mejores
resultados, conocimientos y actitudes que tenga el servidor y las capacidades puntuales que requiera
en el ejercicio de su cargo esto lleva a resultados mas eficaces.
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El Plan de Capacitacion, pretende desarrollar destrezas para una mejora continua, esto implica un
abordaje para articular y desarrollar programas de capacitacion orientados a fortalecer las capacidades
de los servidores publicos, se enmarca ademas en 3 ejes tematicos (de acuerdo al Plan Nacional de
Formacion y Capacitacion):

9. EJE1GESTION DEL CONOCIMIENTO Y LA INNOVACION:

Uno de los activos mas importantes de las organizaciones publicas, como la Personeria Distrital de
Santiago de Cali, es su conocimiento, pues este le permite disefiar, gestionar y ofrecer los bienes o
servicios publicos que suministra a los grupos de valor, que constituyen su razén de ser. Sin embargo,
es frecuente que no todos los datos y la informacion estén disponibles o circulen de una manera 6ptima
entre las diferentes Procesos, ni mucho menos que esté al alcance inmediato para los funcionarios que
laboran en la entidad, lo que dificulta la gestiéon del conocimiento.

Para mitigar estos riesgos en la Personeria de Santiago de Cali, el conocimiento debe estar identificado
y sistematizado, tanto el que se encuentra de manera explicita (documentacién de procesos y
procedimientos, planes, programas, proyectos, manuales, resultados de investigaciones, escritos o
audiovisuales, entre otros), como el que se presenta de manera tacita (intangible, la manera en la que
el servidor apropia y 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.

10.EJE 2 CREACION DEL VALOR PUBLICO:

Se orienta principalmente a la capacidad que tienen los servidores de la Personeria de Santiago de
Cali para que, a partir de la toma de decisiones y la implementacién de politicas publicas, se genere
satisfaccion al ciudadano y se construya confianza y legitimidad en la relacion Estado-ciudadano. Esto
responde, principalmente, a la necesidad de fortalecer los procesos de formacion, capacitacion y
entrenamiento de directivos publicos para alinear las decisiones que deben tomar con un esquema de
gestion 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.

Es un eje de suma importancia para la Personeria Distrital de acuerdo a su Plan Estratégico
“Personeria para la gente”, es fortalecer las capacidades de los funcionarios para generar
satisfacciones al ciudadano con procesos que generan resultados.

La priorizacion de las acciones de actualizacion y formacion para la vigencia 2022, fueron analizadas
respecto a:

10.1 Fasel
Verificacion de lineas programéticas del PIC. El PIC de la Personeria Distrital de Santiago de Cali se
enmarca en las siguientes lineas programaticas:
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* Gestion del cambio — Cultura organizacional.

» Gestion de la informacién. Metodologias, modelamiento, sistema de informacién, herramientas
tecnolégicas, estadisticas, etc.

* Gerencia de proyectos. Enfoque sistémico, indicadores, administracion del riesgo.
* Servicio al cliente. Trato diferencial, aceptacion, comunicacion, canales, etc.

» Gestion del conocimiento.

10.2 Fase?2
Aplicacion e identificacion de necesidades de capacitacién. La identificacion de necesidades de
capacitacion se hizo teniendo como insumos los siguientes elementos:

* Los hallazgos y oportunidades de mejora que resultaren de las diferentes auditorias realizadas a la
entidad (de Contraloria Municipal, Auditorias Internas, Auditoria del Sistema de Gestidon de la Calidad).

* De la evaluacién realizada por la Oficina Asesora de Planeacion y Control Interno sobre el
cumplimiento de metas de los Planes de Accion de las diferentes areas o procesos de la entidad.

e Del diagnostico de necesidades de acuerdo a la informacion de la Comision de Personal.

e De solicitud de las organizaciones sindicales.

¢ Recurrencia de quejas y reclamos sobre los servicios. Encuestas de percepcién y satisfaccion del
usuario.

e Evaluacion de desempefio laboral.

e Evaluacion del desempefio Institucional.

A partir de los anteriores insumos, se hara un analisis para identificar aquellos aspectos cognitivos y
comportamentales que es necesario reforzar en los funcionarios y/o areas que resulten con hallazgos
u oportunidades de mejora.

10.3 Fase3

Consolidacion de la Matriz de deteccién de necesidades de capacitacién. Con la informacion anterior,
se elaboré la matriz de deteccién de necesidades de capacitacion la cual fue elaborada con base en lo
referido en el punto anterior (ver anexo No. 1 - consolidado de necesidades de capacitacion).

104 Fase4
Formulacion de los proyectos de aprendizaje. A partir de la matriz de detecciéon de necesidades de
capacitacion se formuld la siguiente matriz consolidada de proyectos de aprendizaje:
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Objetivo Meta 2022
Mejorar las Capacitacion en acciones de formacion 550 horas
Competencias del =>8 Horas gestionadas
Talento Humano

Matriz de Aprendizaje:

Proceso Necesidad de capacitaciones

Fortalecimiento de habilidades administrativas y gerenciales-
Fortalecimiento de los fundamentos conceptuales y procedimentales
para el desarrollo de los procesos disciplinarios

Gestion del
Talento Humano

Defensay

Promocion de los | Fortalecimiento de competencias para asumir con idoneidad la garantia
Derechos de derechos de las personas y actuar como ministerio publico
Humanos

Defensa del Fortalecer competencias para acompafiar a la comunidad en el
Interés Publico |desarrollo del control ciudadano y la participacion de la comunidad.

Direccionamiento

Estratégi . . . .
strategico y Fortalecer las habilidades gerenciales para orientar, coordinar el

Planeacion . . ) - - L
iy direccionamiento estratégico, el control y evaluacion sobre la gestion.
Evaluacion y
Seguimiento
Gestion Instrumentar a los funcionarios en el manejo de herramientas

Tecnoldgica y de | informaticas y ofimaticas para un mejor desempefio de sus
la Informacién | responsabilidades

10.5 Fase5
Ejecucion del PIC. La ejecucion y medicion del plan de capacitaciéon se hard con base en el
cronograma de capacitacion para la vigencia 2022 presentado a la Oficina Asesora de Planeacion
anexo a este documento, el cual sera medible su cumplimiento en el plan de Accién del afio 2022:
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10.5.1.Procesos y temas de capacitacion.

PROCESO TEMA

*ley 1801 de 2016

_ * Auto cuidado para prevenir accidentes laborales y
Defensa y Promocion de los enfermedades

Derechos Humanos

* Mecanismos alternativos de conciliacion
e Derecho laboral - UPAP
* Leyes proceso infancia y adolescencia

Defensa de la Familia y Sujetos

de Especial Proteccion » Adulto mayor, Discapacidad y habitante de calle

« Convivencia Escolar

« Solucioén alternativa de conflicto
Solucion Alternativa de Conflictos | * Asuntos de familia
* Asuntos civiles y comerciales

» Reforma al cédigo de procedimiento administrativo y
contencioso administrativo (ley 2080 de 2021)

Gestién de Legalidad

* Modelo abastecimiento estratégico (SECOP II)

» Participacién Ciudadana, rendicion de cuentas y
control social

* Integridad y lucha contra la corrupcién

* Transparencia y derecho de acceso a la informacion
publica

« Politica de servicio al ciudadano
» Seguridad digital

* la generacién, procesamiento, reporte o difusion de
informacion estadistica

TRANSVERSAL

» Capacitacion dirigida a servidores publicos para el
desarrollo de competencias requeridas en TI

» Capacitacion que permitan a los servidores publicos
apropiarse de capacidades para conocer tecnologias
de la cuarta revolucion industrial

» Capacitacion analitica de datos y Big Data
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PROCESO TEMA

TRANSVERSAL

» Capacitacion para divulgar las situaciones sobre
conflictos de interés que pueden enfrentar un servidor
publico y las herramientas para tramitarlo

* Manejo de Orfeo — Cero Papel

Gestion del Talento Humano

* Aspectos Pensionales

Participacién Ciudadana y
Defensa del Interés Publico

* Generalidades sobre licencias urbanisticas

« Curadurias urbanas

*ley 1801 de 2016

- Ley 1333 de 2009

Funcionarios de Carrera

» Evaluaciones de desempefio

Vigilancia Administrativa

* Ley 1952 de 2019

* Ley 2094 de 2021

* Roles de instruccion y juzgamiento

Gestién Administrativa y
Financiera

* Elementos de manejo presupuestal

* Nuevo catélogo de clasificacion presupuestal para
entidades territoriales (CCPET) resolucién orgéanica
040 de 2020

* Cierre fiscal vigencia 2022

* Derecho laboral

Gestion Tecnologica y de la
Informacion

* Administracion ACRONIS BACKUP.

* Administracion consola antivirus ESET PROTECT

e Administracion VMWARE

* Ley general de Archivos (Gobierno digital)

» Gestion basica de almacén

* Gestion documental y transferencias

Evaluacion y Seguimiento

» Control Interno Contable

» Auditoria forense
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PROCESO TEMA

Direccionamiento Estratégicoy |* Curso de Excel avanzado

Planeacion
* Induccion al Sistema General de Riesgos -
Transversal
* Manejo de resolucién de conflictos y Estrés -
Transversal

Sistema de Seguridad y Salud en |° Capacitacion del Comité de Convivencia Solo para
el Trabajo los miembros del comite

» Capacitacion del Comité de Copasst Solo para los
miembros del comité

* Prevencion del Covid- 19
« Estilos de vida saludable - trasnversal

Otros grupos de valor

Funcionarios

Sindicalizados » Aspectos sindicales y su globalizacion
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10.5.2. CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES.

PROCESO

CAPACITACION

PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION PIC 2022

CRONOGRAMA VIGENCIA 2022

Q1

Q2

Q3

ENE

FEB

MAR | ABR

MAY

JUN | JUL | AGO SEP

OCT

NOV

DIC

Defensa y Promocién
de los Derechos
Humanos

ley 1801 de 2016

Auto cuidado para
prevenir accidentes
laborales y
enfermedades

* Mecanismos
alternativos de
conciliacion

« Derecho laboral-
UPAP

Defensa de la Familia
y Sujetos de Especial
Proteccion

* Leyes proceso
infancia 'y
adolescencia

« Adulto mayor,
Discapacidad y
habitante de calle

Convivencia Escolar

Solucion Alternativa
de Conflictos

Solucion alternativa
de conflicto

Asuntos de familia

« Asuntos civiles y
comerciales

Gestion de Legalidad

* Reforma al codigo
de procedimiento
administrativo y
contencioso
administrativo (ley
2080 de 2021)

TRANSVERSAL

Modelo
abastecimiento
estratégico SECOP ||

Participacion
Ciudadana, rendicion
de cuentas y control
social

Integridad y lucha
contra la corrupcion

Transparencia y
derecho de acceso a
la informacion publica
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PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION PIC 2022

CRONOGRAMA VIGENCIA 2022

PROCESO CAPACITACION Q1 Q2 Q3

ENE | FEB | MAR | ABR | MAY | JUN | JUL | AGO OCT NOV DIC

Politica de servicio al
ciudadano

Seguridad digital

La generacion,
procesamiento,
reporte o difusién de
informacion
estadistica

Capacitacion dirigida
a servidores publicos
para el desarrollo de
competencias
requeridas en T

Capacitacion que
permitan a los
TRANSVERSAL servidores publicos
apropiarse de
capacidades para
conocer tecnologias
de la cuarta revolucién
industrial

Capacitacion analitica
de datos y Big Data

Capacitacién para
divulgar las
situaciones sobre
conflictos de interés
que pueden enfrentar
un servidor publico y
las herramientas para
tramitarlo

Manejo de Orfeo —
Cero Papel

Szl Talarie Aspectos Pensionales
Humano P

» Generalidades sobre
licencias urbanisticas

Participacion )
Ciudadana y Defensa | * Curadurias urbanas
del Interés Publico

ley 1801 de 2016

* Ley 1333 de 2009
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PROCESO

CAPACITACION

PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION PIC

CRONOGRAMA VIGENCIA 2022

Q1

Q2

Q3

Funcionarios
Sindicalizados

« Aspectos sindicales
y su globalizacion

ENE

FEB | MAR

ABR

MAY

JUN | JUL

AGO

Funcionarios de

« Evaluaciones de

OCT

NOV

DIC

Administrativa

Carrera desempefio
Ley 1952 de 2019 -
Vigilancia Ley 2094 de 2021

* Roles de instruccién
y juzgamiento

Gestion
Administrativa y
Financiera

Elementos de manejo
presupuestal

* Nuevo catalogo de
clasificacion
presupuestal para
entidades territoriales
(CCPET) resolucién
orgénica 040 de 2020

Cierre fiscal vigencia
2022

* Derecho laboral

Gestion Tecnoldgica
y de la Informacion

« Administracion
ACRONIS BACKUP.

« Administracién
consola antivirus
ESET PROTECT

« Administracién
VMWARE

* Ley general de
Archivos (Gobierno
digital)

« Gestion Basica de
Almacén

» Gestion documental
y transferencias
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PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION PIC 2022

CRONOGRAMA VIGENCIA 2022

« Auditoria forense

Direccionamiento
Estratégico y
Planeacion

« Curso de Excel
avanzado

PROCESO CAPACITACION Q1 Q2 Q3
ENE | FEB | MAR | ABR | MAY | JUN | JUL | AGO SEP OCT NOV DIC
« Control Interno
Evaluacion y Contable
Seguimiento

Sistema de Seguridad
y Salud en el Trabajo

* Induccioén al Sistema
General de Riesgos -
Transversal

* Manejo de
resolucién de
conflictos y Estrés -
Transversal

« Capacitacion del
Comité de
Convivencia Solo
para los miembros del
comité

« Capacitacion del
Comité de Copasst
Solo para los
miembros del comité

« Prevencion del
COVID- 19

« Estilos de vida
saludable -
transversal

10.6. Fase 6

Seguimiento y Evaluacion del PIC:

Se realizaran dos tipos de evaluacion asi:

10.6.1 Ejes Tematicos

Los cursos, seminarios, diplomados u otros recursos de capacitacion que requieran presupuesto, seran
evaluados por la Alta Direccion, siendo necesario documentar la justificacibn con la siguiente

informacion:
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a. Programa del Plan Estratégico Institucional PEI 2020 — 2024 al cual se estaria encauzando la
capacitacion.

b. Justificacion del requerimiento relacionado con el perfil y funciones que cumplen los
funcionarios a capacitar.

c. Establecimiento que tiene la oferta académica.
d. Valor de la inversion.
e. Observaciones en caso de que sea fuera de la ciudad de Cali.

f. Resultados esperados de los funcionarios que tomen la capacitacion.

10.6.1.1 Eje Estratégico 1
CONSOLIDAR EL LIDERAZGO:

Determinado por la capacidad de respuesta concluyente y a favor de los derechos humanos y
colectivos de la Gente.

e Fortalecimiento del compromiso del Talento Humano en el cumplimiento del Cédigo de
Integridad.

¢ Fortalecimiento el Modelo Integrado de MIPG para que las gestiones sean mas efectivas.

¢ Fortalecimiento del control social eficiente.

¢ Vigilancia activa: Determinado por la capacidad de réplica a funcionarios de la entidad y sujetos
de control y vigilancia sobre la conducta ideal del servidor publico, asi como la capacidad para
dar trdmite y evacuacion Activa.

10.6.1.2 Eje Estratégico 2
FORTALECIMIENTO INSTITUCIONAL

e Potenciar la gestion interna de la Personeria Distrital de Santiago de Cali de cara a la figura
distrital de la ciudad, a través de procesos agiles, simples y flexibles, para lograr mejor
desempefio institucional con efectos diferenciadores en la prestacion de los servicios y un
talento humano integro, diligente y comprometido.

10.6.1.3 Eje Estratégico 3
CAPITALIZAR EL CONOCIMIENTO DE LA PERSONERIA DISTRITAL DE SANTIAGO DE CALI
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e Como recurso vital de su gestion, a través de la produccion intelectual de sus servidores y la
retencion de saberes de los asuntos misionales e institucionales de la entidad, para lograr un
Ente de Control y Vigilancia competitivo e innovador en sus funciones.

11. EJE 3. TRANSFORMACION DIGITAL:

La transformacion digital es el proceso por el cual las organizaciones, empresas y entidades
reorganizan sus métodos de trabajo y estrategias en general para obtener mas beneficios gracias a la
digitalizacion de los procesos y a la implementacion dindAmica de las tecnologias de la informacion y la
comunicacion de manera articulada con y por el ser humano.

En esta era de cambios provocados por la influencia de las tecnologias de la informacion y las
comunicaciones (TIC) surgen nuevos conceptos inspirados en el uso de las TIC como herramientas
transformadoras de los procesos tradicionales, de esta manera, desde el Gobierno nacional se generan
lineamientos alrededor de esta transformacioén digital.

Las tecnologias de la informacion y las comunicaciones (las nuevas tecnologias disruptivas y los
sistemas interconectados que almacenan, gestionan y analizan informacién, entre otros) han
impactado, practicamente, todos los sectores de la vida cotidiana de las empresas privadas y empiezan
a adoptarse en el sector publico, pues ofrecen una solucién para generar bienes y servicios publicos
con mayor calidad y menores costos e incluso permiten ampliar el alcance de los servicios mediante
las tecnologias de la informacion y la comunicacion (TIC), lo cual reduce costos transaccionales para
la ciudadania en el momento de acceder a dichos servicios publicos.

12. EJE 4. PROBIDAD Y ETICA DE LO PUBLICO:

El entendimiento de lo que cada servidor publico de la Personeria Santiago de Cali, debe llevar en su
corazdn y en su raciocinio, parte de lo que Bloom (2008) plante6 que la identificacién es un impulso
inherente de reconocerse en valores, comportamientos, costumbres y actitudes de figuras significativas
en su entorno social; visto asi, las personas persiguen activamente la identidad, asi no lo evidencien
todo el tiempo. Por otro lado, todo ser humano busca mejorar y proteger la identidad (Bloom 1990: 23).
Desde esta perspectiva, el principal rasgo de identidad del servidor publico debe ser la ética de lo
publico.

En este sentido, vale la pena mencionar a Pastrana (2018) quien plantea que, desde un punto de vista
filoséfico, una identidad es todo aquello que hace lo que una cosa o algo sea. En tal sentido, constituye
una propiedad de los actores, que, para este caso son en particular, son todas las entidades publicas
y el Estado en general, visto asi, la identidad genera disposiciones motivacionales y conductuales de
lo que representa el servir desde el sector publico para que Colombia y su sociedad sean cada dia
mejores.
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13.

EJECUCION DE LA CAPACITACION

Toda capacitacion se debe coordinar por el proceso de Gestion del Talento Humano, por lo tanto, si
otro proceso por sus caracteristicas debe adelantar capacitacion con facilitadores internos, es decir
con los mismos funcionarios, estas seran convocadas como: Jornadas de Orientacion con fines de

aprendizaje organizacional.

El proceso de Gestion del Talento Humano es responsable de la convocatoria, logistica, registros y
evaluacién de las capacitaciones contenidas en el cronograma, debera asegurar la asistencia de los
funcionarios y evitar el cruce con otras programaciones institucionales.

14. EVALUACION DE LA EFICACIA DE LAS CAPACITACIONES

La meta de toda capacitacion es desarrollar al maximo las habilidades del personal de modo que
ejecuten las funciones asignadas en forma experta y eficiente; para tal efecto, los funcionarios deberan
demostrar su nivel de apropiacion sobre el tema recibido a través de la incorporacién del aprendizaje

al puesto de trabajo asi:

Objetivo

Meta

2022

Mejorar las
Competencias del
Talento Humano

Capacitacion organizada por el proceso de

Talento Humano

=>4 5 Eficacia

capacitacion.

efectos o soluciones con base
en los conocimientos adquiridos
en la capacitacion.

Informacion Comprension Habilidades
El  funcionario esta en |El funcionario estd en |El funcionario estd en
capacidad de recordar hechos | capacidad de comprender, | capacidad de aplicar
especificos, informacion, ideas | interpretar, relacionar, asociar, | habilidades adquiridas en
y principios aprendidos en la | explicar o presentar posibles | nuevas situaciones o dar

nuevas soluciones a viejos
problemas.

a. Nivel de Transferencia

El funcionario transfiere el
conocimiento 0 habilidad
aprendida a sus compafieros de
la unidad de trabajo, proceso
ylo de la entidad y busca
generar valor en las actividades
propias del empleo.

El funcionario realiza aportes,
propuestas o] iniciativas
adicionales para mejorar el
desempefio de sus funciones y
contribuir al logro de las metas
del proceso al cual se encuentra
adscrito.

El  funcionario  demuestra
aptitud para anticiparse a los
cambios derivados de
normatividad interna o externa'y
responder a los mismos de
forma apropiada y con beneficio
institucional.
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Criterios de Calificacion
Medio Muy Alto

La evaluacion de la eficacia de las capacitaciones solo sera para las acciones de actualizacion o
formacion con intensidad igual o mayor a 8 horas y debera hacerse por el Lider del Proceso o un par
institucional? asignado. Esta evaluacion se debera realizar al siguiente cuatrimestre de haberse
efectuado la capacitacion.

Los eventos académicos como congresos, foros o actividades de sensibilizacién, socializacion,
orientacion y similares no seran parte de la evaluacion.

b. Indicador de Resultado
La eficacia de las capacitaciones con intensidad igual o mayor a 8 horas, se fija en las calificaciones
entre 4.0y 4.4 Alto y entre 4.5 y 5.0 Muy Alto.

Otoniel Cardona Vargas, Lider Politica de Talento Humano
Gestion del Talento Humano

Nayive Catafio Agredo, Lider del Proceso

Equipo Oficina Asesora de Planeacion-Revision Técnica

2 Corresponde a un funcionario del mismo nivel o con la formacién certificada en el tema a evaluar
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