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INTRODUCCION

El Plan Institucional de capacitacion establece la necesidad de generar programas de
aprendizaje mediante, que permita ampliar los conocimientos y habilidades de los
servidores publicos para optimizar el desempefio en su puesto de trabajo, y de esta
manera, cerrar las brechas que hay entre las capacidades que tiene el servidor
publico y las capacidades que se requieren para ejercer el cargo.

Los programas propuestos dentro del plan, deben satisfacer las necesidades de
aprendizaje diagnosticadas por los diferentes métodos y aportar al cumplimiento de
las metas de manera efectiva,

Las entidades publicas deben desarrollar competencias y capacidades en las
personas que trabajan en ellas, generando conocimientos, habilidades, actitudes y
cambios de comportamiento, para potenciar el desempefio laboral, de tal modo que,
el ciclo de gestién publica sea eficiente y mejore la atencién en la prestacion de los
servicios, como respuesta
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1. MARCO NORMATIVO

Acogiendo los lineamientos establecidos por el Departamento Administrativo de la
Funcion Publica y el Gobierno Nacional, La Institucion Universitaria Digital de
Antioquia- IU.DIGITAL adopta el Plan Institucional de Capacitaciéon, amparada por la
siguiente normatividad:

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

e La Ley 190 de 1995, Estatuto Anticorrupcion, Art. 70. Se indica que la
capacitacion debera favorecer a todos los servidores publicos que no solo lo
proyecten en el escalafon de carrera administrativa sino en su perfil profesional.

e 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, en el articulo 3, literal g) del articulo
6 del Decreto Ley 1567 de 1998, quedara asi: “Profesionalizacion del servicio
Publico. Los servidores publicos independientemente de su tipo de vinculaciéon con
el Estado podran acceder a los programas de capacitacion y de bienestar que
adelante la Entidad, atendiendo a las necesidades y al presupuesto asignado. En
todo caso, si el presupuesto es insuficiente se dara prioridad a los empleados con
derechos de carrera administrativa.”

e Constituciéon Politica de Colombia 1991, Art. 53 “La ley correspondiente tendra
en cuenta por lo menos los siguientes principios minimos fundamentales: garantia
a la seguridad social, la capacitacion, el adiestramiento y el descanso necesario;
proteccion especial a la mujer, a la maternidad y al trabajador menor de edad”

e Ley 734 de 2002, Cdédigo Disciplinario Unico Disciplinario, Art. 33, numeral 3.
“Recibir capacitacion para el mejor desempefo de sus funciones”, numeral 40.
“Capacitarse y actualizarse en el area donde desempefia su funcion”

e Ley 909 de 2004, Titulo VI, Capitulo 1. Art. 36, objetivos de la capacitacion:

1. La capacitacion y formacion de los empleados publicos 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 capacitacién para lograr esos objetivos, en concordancia con las normas
establecidas y teniendo en cuenta los resultados de la evaluacion del
desempenio.
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3. Los programas de capacitacion y formaciéon de las entidades publicas
territoriales podran ser disefiados, homologados y evaluados por la ESAP, de
acuerdo con la solicitud que formule la respectiva institucion. Si no existiera la
posibilidad de que las entidades o la ESAP puedan impartir la capacitacion
podran realizarla entidades externas debidamente acreditadas por esta.

El Decreto 1227 de 2005, por el cual se reglamenta parcialmente la Ley 909 de
2004 y el Decreto Ley 1567 de 1998, en cuyo Art. 65 se indica que: “los Planes de
capacitacion deben responder a estudios técnicos que identifiquen necesidades y
requerimientos de las areas de trabajo y de los empleados, para desarrollar los
planes institucionales y las competencias laborales.

Ley 489 de 1998. Establece el Plan Nacional de Capacitacion como uno de los
pilares sobre los que se cimienta el Sistema de Desarrollo Administrativo.

Decreto 2539 de 2005. Por el cual se establecen las competencias laborales
generales para los empleos publicos de los distintos niveles jerarquicos de las
entidades a las cuales se aplican los Decretos-Ley 770 y 785 de 2005.

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

Resolucion 390 del 30 de mayo de 2017. Se actualiza el Plan Nacional de
Formacion y Capacitacion para el Desarrollo y la Profesionalizacion del Servidor
Publico 2017 - 2027.

La Ley 1064 de Julio 26 de 2006: Por la cual se dictan normas para el apoyo y
fortalecimiento de la Educacion para el Trabajo y el Desarrollo Humano
establecida como educacion no formal en la ley general de educacion. a. Articulo
1. “Reemplacese la denominacion de Educaciéon no formal contenida en la Ley
General de Educacion y en el Decreto Reglamentario 114 de 1996 por Educacion
para el Trabajo y el Desarrollo Humano.

OBJETIVO DEL PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION

El Objetivo del Plan Institucional de Capacitacion es promover el desarrollo y
fortalecimiento de las competencias laborales individuales y colectivas requeridas
para el desempeiio de las funciones del cargo y el logro de las metas y resultados
Institucionales.

2.1. OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Fortalecer los conocimientos de los servidores en las areas relacionadas con
las materias de su cargo.
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e Fortalecer las habilidades y competencias de los servidores publicos de la
IU.DIGITAL, para contribuir a su desarrollo personal y laboral.

e Integrar a todo el personal indistintamente del tipo de contratacién, al programa
de induccion con el fin de vincularlos a la cultura y ética publica de la .U Digital

e Aumentar la autoestima y el sentido de pertenencia de los servidores de la
Loteria de Medellin.

3. ALCANCE

La formulacion del Plan Institucional de Capacitacion, inicia desde el diagnéstico
mediante el cual se identifican las necesidades de capacitacién a nivel Institucional,
por areas e individual, hasta la evaluacion de impacto de las capacitaciones
desarrolladas.

4. DEFINICIONES

e La guia metodoldgica para la formulacién del Plan Institucional de Capacitacion
PIC y la guia temética para su desarrollo, disefiadas por el DAFP y la ESAP,
recomiendan pautas para el disefio y la implantacion de los planes en las
entidades estatales, en el marco del aprendizaje basado en necesidades
emergentes y el enfoque de capacitacion por competencias, asi como para el
desarrollo de programas de capacitacion, que busquen el fortalecimiento de las
siguientes dimensiones:

e Ser: Comprende el conjunto de caracteristicas personales (motivacion,
compromiso con el trabajo, disciplina, liderazgo, entre otros) que resultan
determinantes para la realizacion personal, el trabajo en equipo, el desempefio
superior que genera valor agregado y el desarrollo personal al interior de las
organizaciones. Para la politica, es fundamental que cada una de las tematicas y
estrategias abordadas recalquen esta dimensidn pues es basica para que las otras
dimensiones puedan desarrollarse; la guia tematica solo sugiere algunos aspectos
a trabajar que deberan complementarse de acuerdo con las caracteristicas de la
organizacion, de los equipos de trabajo y de sus miembros.

e Saber: Es el conjunto de conocimientos que se requieren para poder desarrollar
las acciones previstas y adicionalmente mantener servidores publicos interesados
por aprender y auto desarrollarse, en el sentido de ser capaces de recolectar
informacion, cuestionarla y analizarla para generar nuevos conocimientos.

e Hacer: Corresponde al conjunto de habilidades que evidencian la manera en que
tanto las condiciones personales como los conocimientos se aplican en beneficio
de las funciones propias del servidor publico, desplegando toda su capacidad para
el logro del objetivo propuesto.
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A continuacién, se presenta algunos conceptos que permiten comprender la
propuesta del Plan Institucional de Capacitacién —PIC.

¢ Plan Institucional de Capacitacion. De acuerdo con lo sefialado en la Guia para
la formulacion del Plan Institucional de Capacitacion de la Funcién publica, “(...) es
un conjunto coherente de acciones de capacitacion y formacion, que durante un
periodo de tiempo y a partir de unos objetivos especificos, facilita el desarrollo de
competencias, el mejoramiento de los procesos institucionales y el fortalecimiento
de la capacidad laboral de los servidores publicos a nivel individual y de equipo
para conseguir los resultados y metas institucionales establecidas en una entidad
publica”.

e Capacitacién: Como lo indica el Art. 40 del Decreto 1567 de 1998, “.. es 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 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
desemperio del cargo y al desarrollo personal integral. Esta definicion 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 funcion administrativa”.

e Formacion: Es entendida en la referida normatividad como los procesos que
tienen por objeto especifico desarrollar y fortalecer una ética del servicio publico
basado en los principios que rigen la funcion administrativa. Proceso encaminado
a facilitar el desarrollo integral del ser humano, potenciando actitudes, habilidades
y conductas, en sus dimensiones ética, creativa, comunicativa, critica, sensorial,
emocional e intelectual.

e Educacion no formal: Hoy denominada educacion para el trabajo y el desarrollo
humano, segun lo sefiala el Decreto 2888 de 2007, es la que se ofrece con el
objeto de complementar, actualizar, suplir conocimientos y formar aspectos
académicos o laborales sin sujecion al sistema de niveles y grados establecidos
para la educacion formal.

e Educacion Informal: Como lo indica el articulo 43 de la Ley 115 de 1994, “Se
considera educacion informal todo conocimiento libre y espontaneamente
adquirido, proveniente de personas, entidades, medios de comunicacién masiva,
medios impresos, tradiciones, costumbres, comportamientos sociales y otros no
estructurados.”

e Los Programas de Induccion y Reinduccion: Estan orientados a fortalecer la
integracion del empleado a la cultura organizacional, desarrollar habilidades
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gerenciales y del servicio publico y a suministrar informacion para el conocimiento
de la funcion publica y de la entidad. (Articulo 7 del Decreto 1567 de 1998).

Entrenamiento en el puesto de trabajo. Es la preparacion que se imparte en el
ejercicio de las funciones del empleo con el objeto de asimilar en la practica de sus
funciones; por lo tanto, esta orientada a atender 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
mediatica. Esta capacitacion debe ser inferior a 160 horas. (Circular Externa No.
100-010 de 2014 del DAFP).

Competencias Laborales: “Como la capacidad de wuna persona para
desempeiniar, en diferentes contextos y con base en los requerimientos de calidad
y resultados esperados en el sector publico, las funciones inherentes a un empleo;
capacidad que esta determinada por los conocimientos, destrezas, habilidades,
valores, actitudes y aptitudes que debe poseer y demostrar el empleado publico”.
(Decreto 815 de 2018 del DAFP).

Educacién formal: De conformidad con lo sefialado en el articulo 10 de la Ley
115 de 1994, es aquella que se imparte en establecimientos educativos
aprobados, en una secuencia regular de ciclos lectivos, con sujecidon a pautas
curriculares progresivas y conducen a grados o titulos.

5. PRINCIPIOS RECTORES DE LA CAPACITACION

De acuerdo a lo estipulado en el Articulo 6 del Decreto 1567 de 1998, los principios
gue rigen el plan de capacitacion institucional son:

a. Complementariedad: La capacitacion se concibe como un proceso

complementario de la planeacién, por lo cual debe consultarla y orientar sus
propios objetivos en funcion de los propdsitos institucionales.

Integralidad: La capacitaciéon debe contribuir al desarrollo del potencial de los
empleados en su sentir, pensar y actuar, articulando el aprendizaje individual con
el aprendizaje en equipo y el aprendizaje organizacional;

Objetividad: La formulacion de politicas, planes y programas de capacitacion
debe ser la respuesta a diagndésticos de necesidades de capacitacion previamente
realizados utilizando procedimientos e instrumentos técnicos propios de las
ciencias sociales y administrativas;

Participacion: Todos los procesos que hacen parte de la gestion de la
capacitacion, tales como deteccibn de necesidades, formulacion, ejecucion y
evaluacion de planes y programas, deben contar con la participacion activa de los
empleados;
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e. Prevalencia del Interés de la Organizacion: Las politicas y los programas
responderan fundamentalmente a las necesidades de la organizacion;

f. Integracion a la Carrera Administrativa: La capacitacion recibida por los
empleados debe ser valorada como antecedentes en los procesos de seleccion,
de acuerdo con las disposiciones sobre la materia.

g. Prelacion de los Empleados de Carrera (Modificado por Decreto 894 de 2017,
Art. 1: Para aquellos casos en los cuales la capacitacion busque adquirir y dejar
instaladas capacidades que la entidad requiera méas alla del mediano plazo, tendra
prelacion los empleados de carrera. Los empleados vinculados mediante
nombramiento provisional, dada la temporalidad de su vinculacion, sélo se
beneficiaran de los programas de induccién y de la modalidad de entrenamiento
en el puesto de trabajo.

h. Economia: En todo caso se buscara el manejo optimo de los recursos destinados
a la capacitacion, mediante acciones que pueden incluir el apoyo interinstitucional.

i. Enfasis en la Practica: La capacitacion se impartird privilegiando el uso de
metodologias que hagan énfasis en la practica, en el analisis de casos concretos y
en la solucién de problemas especificos de la entidad.

j. Continuidad. Especialmente en aquellos programas y actividades que por estar
dirigidos a impactar en la formacion ética y a producir cambios de actitudes,
requieren acciones a largo plazo.

6. IDENTIFICACION DE NECESIDADES DE CAPACITACION

La metodologia se utilizé con base a lo indicado por el Plan Nacional de Formacion y
Capacitacion, se recogieron necesidades de aprendizaje a nivel organizacional, por
areas e individual manifestadas por los servidores publicos, se conocieron las
necesidades de conocimientos, habilidades y actitudes que se requieren desarrollar o
fortalecer, y se establecieron las tematicas indicadas por Ley y las que se requieren
para mejorar el desempefio laboral de los trabajadores.

6.1 Metodologia

La Vicerrectoria Administrativa y Financiera — Gestion Humana, para identificar las
necesidades de capacitacion de la Institucion, utilizé la matriz de Proyeccion del Plan
de Capacitaciones, para formular las necesidades de competencias, la evaluacién de
clima organizacional, informes de seguimiento, PIC vigencia anterior, entre otras.
Igualmente, la matriz cuenta con la identificacién de los temas que emergen de las
diferentes fuentes, los cuales contienen la normatividad vigente dispuesta por el
Departamento de la Funcién Publicas en su Circular Externa No. 011 de 2017, entre
otras.
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Desde la Vicerrectoria Administrativa y Financiera se envié a cada una de las
vicerrectorias, direcciones y oficinas de la Institucion la matriz con su correspondiente
instructivo para el diligenciamiento de esta.

Posterior a esto, cada una de las areas realizé el diagnéstico e identifico los temas
prioritarios a implementar teniendo en cuenta las indicaciones dadas por La
Vicerrectoria Administrativa y Financiera — Gestion Humano y los items planteados en
la matriz.

Luego del diligenciamiento de la matriz por las &reas con sus grupos de trabajo,
fueron enviadas a Gestion Humana quien se encarga de consolidar y realizar los
filtros correspondientes con el apoyo de Bienestar Institucional y Oficina Asesora de
Planeacion, teniendo en cuenta la normatividad, impacto y presupuesto.

A continuacién, se presenta al Comité de Gestion y Desempefio Institucional para su
aprobacion. Una vez surtido este proceso se adopta mediante un acto administrativo y
se procede a la socializacion e implementacion.

7. CONTENIDO DEL PLAN DE CAPACITACION INSTITUCIONAL

Este programa pretende desarrollar actividades de capacitacion para los empleados
de la entidad, a través de la generacion de conocimientos, el desarrollo y
fortalecimiento de competencias, con el fin de incrementar la capacidad individual y
colectiva para contribuir al cumplimiento de la misién, vision y objetivos institucionales,
mejorando la calidad en la prestacion del servicio a la ciudadania y el eficaz
desemperfio del cargo.

Para realizar lo antes mencionado y dando cumplimiento a la normatividad vigente del
Departamento de la Funcion Publicas y a los conceptos emitidos por la misma, el Plan
Institucional de Capacitacion abarcara los siguientes ejes tematicos con sus
dimensiones; competencias y contenidos tematicos,

e Gobernanza para la Paz
e Gestion del Conocimiento
e Valor Publico
Teniendo en cuenta lo anterior, cada eje tendré los siguientes temas:
> GESTION DEL CONOCIMIENTO:
“‘Desarrollar mecanismos que permitan el aumento del desempefio institucional, la

optimizacién de recursos y la generacion y desarrollo de conocimiento al interior de
las Organizaciones.” (Circular externa No. 011 de 2017).
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El Plan de Capacitacion Institucional contara con la implementacion de los siguientes

temas:

>

Desarrollo Organizacional

Gestidon Contractual

Planificacion y organizacion

Trabajo en equipo

Gestion documental (Conformacién de expedientes- Virtuales, fisicos-)
Generacion y promocion del Conocimiento
Gestion de la informacion

Innovacion y experimentacion

Cultura Orientada al Conocimiento
Gestion por resultados

Desarrollo Organizacional

Procesamiento de datos e informacién
Innovacion y experimentacion

Flexibilidad y adaptacion al cambio

GOBERNANZA PARA LA PAZ

‘Fomentar en el ambito publico la formacion, respeto y Practica de los derechos
humanos y la convivencia, los ejercicios de transparencia y participacion ciudadana’.
(Circular Externa 011 de 2017)

>

Equidad de Género en el marco de las politicas Publicas.
Negociaciéon Colectiva- Resolucion de Conflictos
Habilidades comunicativas y de relacionamiento
Resolucion de Conflictos

Etica y transparencia en la gestion publica

VALOR PUBLICO

“Encauzar el funcionamiento de la administracion publica y de toma de decisiones
hacia la obtencion de resultados con calidad y efectividad, garantizando la oportuna
satisfaccion de las demandas de la Sociedad”. (Circular Externa 011 de 2017)

Servicio al Ciudadano, participacion ciudadano y control Social

Gestion de talento humano (integridad, codigo de ética, Comportamientos
éticos, derechos humanos, comision de personal).

Gestion Administrativa y Buen Gobierno (Eficiencia Administrativa, GEL,
lineamientos de la Gestion Publicas orientada a resultados)

Conceptos Bésicos sobre el manejo y Funcionamiento de herramientas
tecnoldgicas utilizadas en la Entidad. (Self servis, Kactus, SIGEP)

Gestion ambiental, practicas para el manejo eficiente de recursos
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Gestidn presupuestal

Gestion y desarrollo del Talento Humano
Gerencia Estratégica

Consecucion de Recursos

Liderazgo

Gerencia Estratégica

Consecucion de Recursos

Gestion y desarrollo del talento Humano
Orientacion a la calidad

e Innovacion

e Promocion del Liderazgo

Igualmente, el PIC 2021 tendrd los siguientes temas:
> PROCESO DE INDUCCION

La induccidn tiene por objeto reorientar la integracion del servidor publico a la cultura
organizacional e informar al servidor publico aspectos generales de la Institucion
Universitaria Digital de Antioquia- IU.DIGITAL, como su misién, vision, objetivos y
estructura organizacional.

Para ello, se utilizara los canales virtuales para realizar la induccién a los servidores
en el primer semestre, donde se brindara informacion del que hacer de cada una de
las vicerrectorias, direccion y Jefes de Oficinas de la Institucion. No obstante, se
llevaran a cabo inducciones cada vez que ingrese una persona a la entidad, lideradas
por la Vicerrectoria Administrativa y Financiera - Gestion Humana, de acuerdo con la
agenda que se programe para tal fin. Por otra parte, el jefe de cada area se
responsabilizara de la induccién en el puesto de trabajo, la cual deberé realizarse en
un lapso de quince 15 a 30 dias y debera registrarse en el formato de Induccion.

> PROCESO DE REINDUCCION

Esta dirigido a reorientar la integracion del empleado a la cultura organizacional en
virtud de los cambios producidos. Los programas de reinduccion se impartiran a todos
los empleados por lo menos cada dos afios, o antes, en el momento en que se
produzcan dichos cambios, e incluiran obligatoriamente un proceso de actualizaciones
acerca de las normas sobre inhabilidades e incompatibilidades y de las que regulan la
moral administrativa. (Decreto 1567de 1998).

Sus objetivos especificos son los siguientes:

e Enterar a los empleados acerca de reformas en la organizacion del estado y de
sus funciones.
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e Informar a los empleados sobre la reorientacion de la mision institucional, lo
mismo que sobre los cambios en las funciones de las dependencias y de su
puesto de trabajo.

e Ajustar el proceso de integracion del empleado al sistema de valores deseado
por la organizacion y afianzar su formacion ética.

e Fortalecer el sentido de pertenencia e identidad de los empleados con respecto
a la entidad.

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

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

> CAPACITACION EN SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO

El Programa de capacitacién en Seguridad y Salud en el Trabajo (SST), esta dirigido
a todos los funcionarios y contratistas de la entidad independiente de su forma de
contratacion y cuyas capacitaciones van orientadas a la identificacion de peligros,
prevencion de las lesiones y enfermedades causadas por las condiciones de trabajo,
promocion de la salud, bienestar fisico, mental y social.

8. ESTRATEGIAS DE IMPLEMENTACION DEL PLAN INSTITUCIONAL DE
CAPACITACION PIC 2021

Una vez aprobado el Plan Institucional de Capacitaciéon, La unidad de Gestion
Humana —, dependencia adscrita a la Vicerrectoria Administrativa y Financiera, se
encargara de socializarlo en la Institucién, a través de correos electronicos,
publicacién en la WEB, y demas canales de comunicacién con que cuente la Entidad.
Igualmente, se implementara las actividades inmersas en el PIC mediante charlas,
cursos, talleres, entre otros, los cuales seran dictados con talleristas internos y
externos.

Cuando las actividades sean desarrolladas con facilitadores internos, el profesional
asignado de Gestibn Humana trabajara directamente con el servidor de enlace
asignado por el area, a fin de realizar el respectivo seguimiento.

Cuando la actividad sea implementada por personal externo, estara avalado mediante
un contrato o convenio con el aliado estratégico. El supervisor del contrato o
convenio, dentro de sus funciones coordinara lo necesario para la realizacion de la
charla, taller, conferencia o curso.

Para socializar y realizar las inscripciones a las actividades, se contara con piezas de

invitacion, las cuales se publicaran en los diferentes canales de comunicacién que
tiene la Institucion, donde los interesados deberan manifestar el interés por participar.
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Igualmente, se contara con memorandos informativos para los directivos quienes
podran priorizar a los servidores publicos que presente mayor necesidad de
fortalecimiento en los diversos temas.

Otras de las estrategias que con las que se cuentan son:
8.1 REDES DE APOYO

La Red Institucional de Capacitacion es la ofrecida por otras instituciones publicas en
el marco de sus programas como:

Universidades Publicas

El Departamento Nacional de Planeacion - DNP

El Departamento Administrativo de la Funcién Pablica - DAFP
Servicio Nacional de Aprendizaje - SENA

Escuela Superior de Administracion Pablica - ESAP
ICONTEC

Contaduria General de la Nacion- CGN

Departamento Administrativo de la Funcion Publica - DAFP
Comision Nacional del Servicio Civil - CNSC

Departamento Nacional de Planeacion - DNP

asf como universidades con las que se tenga convenio
ARL Colmena

Caja de Compensacién Comfenalco

EPS, entre otras

Se estableceran actividades con las cuales se aprovechara la participacion en
eventos de capacitacion con miras a lograr mayor cobertura, obtener mayores
beneficios institucionales, mejorar la calidad de los programas, y optimizar los
recursos asignados para el Plan de Capacitacion Institucional.

Asi mismo, se tendrd en cuenta la participacion de formadores internos que facilitaran
la apropiacién del conocimiento en la IU.Digital.

8.2 PRESUPUESTO

Para la implementacion del Plan Institucional de Capacitacion PIC se cuenta con un
presupuesto de $40.900.000

Los deméas temas inmersos en el Plan Institucional de Capacitacion seran
implementados con aliados estratégicos y capacitadores internos.
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9. META

Ejecutar al 100% las capacitaciones establecidos en el Plan Institucional de
Capacitacion (PIC) (Anexo 2), y aumentar la cobertura de las mismas.

10.EVALUACION DEL PIC
La fase de evaluacion y seguimiento permite verificar, en primera instancia el impacto
de la formacion y capacitacidén en los servidores publicos; en segundo lugar, posibilita

medir los resultados organizacionales y, por ultimo, sirve como retroalimentacion para
realizar los ajustes y mejoras necesarias.

Nivel a

Objeto a Evaluar Herramientas de Evaluacion

Satisfaccion de los
participantes con el
1 desarrollo de las
actividades de
capacitacion.

Encuestas de satisfaccion en donde se
midan aspectos como: satisfacciéon de
contenidos, logistica, capacitador o0
formador, métodos de formacion, etc.

Examenes técnico - tedricos de contenidos,
Nivel de apropiacion de [apropiacion de informacion, talleres, los

2 ey . )
conocimientos. cuales se aplican dependiendo del tema
expuesto.
o A travées de la aplicacion de la
Aplicacion de lo . .
3 autoevaluacion y heteroevaluacién en el

aprendido. puesto de trabajo.

11.INDICADORES PARA EVALUAR LA GESTION DEL PIC

Para evaluar la gestion del PIC se aplicaran principalmente indicadores de eficiencia,
de eficacia y de efectividad.

Indicadores para evaluar el impacto de la capacitacion:

cQué evaluar? | Indicadores Evidencias |

N° personas capacitados/ Total

Alcance del PIC servidores planta * 100

Formatos fisicos

N° de capacitaciones
Cumplimiento del | realizadas/N° Capacitaciones

PIC programadas en el periodo en el
PIC * 100

Formatos Fisicos
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¢Qué evaluar? | Indicadores Evidencias

No. de competencias
comportamentales fortalecidas /
No. de competencias Encuesta
comportamentales
intervenidas*100

Competencias
fortalecidas

La entidad a través de los responsables del area de Gestion Humana y el Comité de
Gestion y Desempefio Institucional, realizara el, control, seguimiento y evaluacion del
Plan Institucional de Capacitacion mediante encuestas de percepcion, matriz de
seguimiento.

Accién Nombre Firma Fecha
Proyect6 y Elaboré Luz Ofelia Rivera Restrepo 19/01/2021
Revisé y Aprobé Luz Gladys Tamayo Jaramillo 19/01/2021
Recomendd Comité In§t|tu0|onal de Gestiony 20/01/2021
Desempefio
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| JPigital

Cronograma Plan Institucional de Capacitacion- 2021
Grupo de Gestion Humana

Enero Febrero Marzo Abril Mayo Junio Julio Agosto Septiembre Octubre Noviembre Diciembre

1 Deteccién de necesidades de capacitacién

2 Consolidar informacién

3 Publicar el PIC una vez aprobado por el Comité Institucional de
Gestion y Desempefio

4  |Contratacién Publica

5 SECOP |

6 [SECOPII

7 SIA - Observa

8 Actualizaciéon en Contratacién Publica

9 Participacion Ciudadana

10 |Administracion del servicio al ciudadano

11 |Actualizacion en normatividad de Educacién Superior

12 |Derecho e Innovacion

13 |Actualizacion en Funcién Publica

14 |Supervisién de contratos

15 |Capacitacion Codigo Unico Disciplinario

16 |Actualizacion en Gestédn documental y

17 |Tienda Virtual

18 |Seguros institucionales

19 Qeqerglidades del Manejo y custodia de los bienes
institucionales

20 |Actualizacion en planificacion ( MIPG).

21 |Capacitacién en Indicadores.

22 |Ley 1474 de 2011- Estatuto Anticorrupcion

23 |Mejoramiento Continuo

24 Sistema InteAr.nolde Asgguramiento a la calidad y
autoevaluacion institucional

25 |Gerencia estratégica y Gestion Publica
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D|g|ta| Cronograma Plan Institucional de Capacitacién- 2021
Grupo de Gestién Humana

de Antioquia

Enero Febrero Marzo Abril Mayo Junio Julio Agosto Septiembre Octubre Noviembre Diciembre

Induccién
27 |Reinduccion
28 [Implementacion y seguimiento del cédigo de Integridad

Salud integral: Alimentacion saludable, autocuidado en el
trabajo, actividad fisica, salud mental.

30 [Sistema de Seguridad y Salud en el Trabajo
31 [|Planes de bienestar de gestion humana

32 |Aney cultura

33 [Cultura Organizacional

34 |Evaluacion del Desempefio

35 |Comunicacion institucional

29

Desarrollo de programas de comunicacién entre las diferentes
dependencias
37 |Derechos Humanos

36

38 [Actualizacién Tributaria

39 [Presupuesto Publico

40 |Finanzas Publicas y gestion de efectivo

41 |Actualizacion normativa con la CGN

42 |Educacion Inclusiva

43 |Tendencias y retos en educacién superior Digital.
44 |Modelo de desarrollo SCRUM

Actualizacion en Office, manejo de plataformas implementadas
por la institucién

45

Internacionalizacién y Cooperacion Internacional, Movilidad

46 .
Internacional

47 |Proyecciéon Social, Responsabilidad Social Universitaria

Modelos de Procesos en Extension y Proyeccion Social
Universitaria

48

Consolidacion de redes de cooperacion nacional e

49 |, .
internacional

50 [Integracién cultural
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