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1. Presentacion

El presente documento contiene las consideraciones generales analizadas en la
formulacion del Plan Institucional de Capacitacion de la vigencia 2021 para los
servidores publicos del Concejo Distrital de Santiago de Cali, que tiene como
objetivo el desarrollo de capacidades, destrezas, habilidades, valores vy
competencias fundamentales, con miras a propiciar su eficacia personal, grupal y
organizacional, de manera que se posibilite el desarrollo profesional de los
funcionarios, como el mejoramiento en la prestacion de los servicios y el
cumplimiento de los objetivos institucionales.

El Plan Institucional de Capacitacién se desarroll6 de conformidad con lo sefalado
en los Decretos 1567 de 1998, 1227 de 2005 y 1083 de 2015; la Ley 909 de 2004,
la Guia para la Formulacion del Plan Institucional de Capacitacion — PIC, expedida
por la Direccion de Empleo Publico del Departamento Administrativo de la Funcion
Puablica; y continuando con el aprendizaje basado en problemas por medio de los
Proyectos de Aprendizaje en Equipo (PAE).

La identificacién de las necesidades de capacitacion para el afio 2021, se realiz6 a
través de la aplicacién y valoracién de las siguientes herramientas:

e De conformidad con los nuevos lineamientos emitidos en materia de
capacitacion por el Departamento Administrativo de la Funcién Publica y la
Escuela Superior de Administracion Publica, plasmados en la Guia para la
Formulacion del Plan Institucional de Capacitacion — PIC, se aplicé el
formulario para la deteccién de necesidades a partir de las funciones del
puesto de trabajo y a los jefes de oficina, formato “Diagndstico De
Necesidades Individuales de Capacitacion por Oficinas”, Version 5.

¢ Informacién obtenida de la valoracion de competencias y de los planes de
mejoramiento producto de la Evaluacion del Desempefio Laboral del
periodo 2019-2020.

¢ Informe de los resultados del Plan Institucional de Capacitacion 2020.

e Cambios normativos, institucionales o tecnolégicos que impliquen
actualizaciones.
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A su vez, dentro del Plan Institucional de Capacitacion de la presente vigencia se
incluye la realizacion del programa de induccion y re induccién de conformidad con
lo sefialado en las normas vigentes en esta materia.
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2. MARCO NORMATIVO.

El Plan Institucional de Capacitacion del Concejo Distrital se construyo
considerando la normatividad que rige para las entidades estatales y que se
encuentran orientadas por criterios técnicos que garantizan la consecucion de los
fines del estado.

Constitucion Politica de Colombia, articulo 53°.

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

Ley 734 de 2002, en los articulos 33 y 34, Establece dentro de los Derechos
y Deberes de los servidores publicos, recibir capacitacion para el mejor
desemperio de sus funciones.

Ley 909 de 2004. “Por el cual se expiden normas que regulan el empleo
publico, la carrera administrativa, gerencia publica y se dictan otras
disposiciones.

Decreto 1227 de 2005. “Por el cual se reglamenta parcialmente la Ley 909
de 2004 y el Decreto-ley 1567 de 1998”.

Ley 1064 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 Educaciéon”
Decreto 4665 de 2007. “Por el cual se adopta la actualizacién del Plan
Nacional de Formacion y Capacitacion para los Servidores Publicos”.
Decreto 1083 de 2015. “Por medio del cual se expide el Decreto Unico
Reglamentario del Sector de Funcion Publica”

Guia para la Formulacion del Plan Institucional de Capacitacion —PIC- con
base en proyectos de aprendizaje en equipo.

Circular Externa 100 -10 de 2014 del DAFP. “Orientaciones en materia de
capacitacién y formacion fe los empleados publicos”.

Decreto 1499 de 2017, “Por medio del cual se modifica el Decreto 1083 de
2015, Decreto Unico Reglamentario del Sector Funcién Publica, en lo
relacionado con el Sistema de Gestion establecido en el articulo 133 de la
Ley 1753 de 2015”
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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.

e Decreto 051 de 2018, “Por el cual se modifica parcialmente el Decreto 1083
de 2015, Unico Reglamentario del Sector de Funcién Publica, y se deroga
el Decreto 1737 de 2009”

e Guia para la Formulacion del Plan Institucional de Capacitacion —PIC, “Plan
Nacional de Formacion y Capacitacion 2020 — 2030” emitido por la
Direccion de Empleo Publico de marzo de 2020.
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3. OBJETIVO GENERAL

Desarrollar capacidades, destrezas, habilidades, valores y competencias
fundamentales, con miras a propiciar 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.

3.1. Objetivos Especificos

- Contribuir al mejoramiento institucional, fortaleciendo las competencias de
los servidores desde las tres dimensiones del Ser, Saber, y Saber Hacer.

- Incrementar el nivel de compromiso de los empleados, con el propdésito de
garantizar el cumplimiento de los planes, los programas, los proyectos, los
objetivos y los procesos y procedimientos de la Corporacion.

- Iniciar al servidor en su integracién a la cultura organizacional, al sistema de
valores de la entidad, familiarizarlo con el servicio publico, instruirlo acerca
de la misién, vision, objetivos, procesos y procedimientos de la entidad y
crear sentido de pertenencia hacia la misma por medio de la INDUCCION.

- Reorientar la integracién del empleado a la cultura organizacional en virtud
de los cambios producidos en las normas externas e internas que aplican al
sector, en los procesos y procedimientos, o en las metas y objetivos,
logrando su rapida adaptacion al cambio, por medio de la REINDUCCION.

- Potenciar el desarrollo del talento humano orientado a la cultura del
servicio, integridad del servidor publico y la confianza ciudadana
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4. PRINCIPIOS RECTORES DE LA CAPACITACION

Los procesos de capacitacion que desarrolle el Concejo Distrital de Santiago de
Cali, debera basarse en los siguientes principios, de conformidad con el Decreto
1567 de 1998:

Complementariedad: La capacitacion se concibe como un proceso
complementario de la planeacion, por lo cual debe consultarla y orientar sus
propios objetivos en funcién de los propdsitos institucionales.

Integralidad: La capacitacién 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 diagndsticos 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 deteccion de necesidades, formulacion, ejecucion y
evaluacion de planes y programas, deben contar con la participacién activa de los
empleados.

Prevalencia del Interés de la Organizacion: Las politicas y los programas
responderan fundamentalmente a las necesidades de la organizacion.

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.

Economia: En todo caso se buscara el manejo 6ptimo de los recursos destinados
a la capacitacion, mediante acciones que pueden incluir el apoyo interinstitucional.
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Enfasis en la Practica: La capacitacion se impartira privilegiando el uso de
metodologias que hagan énfasis en la practica, en el andlisis de casos concretos y
en la solucién de problemas especificos de la entidad.

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.
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5. LINEAMIENTOS CONCEPTUALES Y PEDAGOGICOS

5.1. Conceptuales

La Profesionalizacion del Empleo Publico: Para alcanzar esta
profesionalizacion es necesario garantizar que los empleados publicos posean una
serie de atributos como el mérito, la vocacion de servicio, responsabilidad, eficacia
y honestidad de manera que se logre una administracion efectiva.

Desarrollo de Competencias laborales: Se define Competencias Laborales
como la capacidad de una persona para desempefiar en diferentes contextos y
con base en los requerimientos de calidad y resultados las funciones inherentes a
un empleo, capacidad que estd determinada por los conocimientos, destrezas,
habilidades, valores, actitudes y aptitudes que debe poseer y demostrar el
empleado publico.

Enfoque de la formacién basada en Competencias: “Se es competente solo si
se es capaz de resolver un problema aplicando un saber, con una conducta
asociada adecuada y con la ejecucion de unos procedimientos requeridos en un
contexto especifico”.

5.2. Pedagégicos

La Educacion Basada en Problemas: Los problemas deben entenderse como
una oportunidad para aprender a través de cuestionamientos realizados sobre la
realidad laboral cotidiana. En estos casos el servidor desarrolla aspectos como el
razonamiento, juicio critico y la creatividad.

El Proyecto de Aprendizaje en Equipo: Se plantea con base en el andlisis de
problemas institucionales o de retos o dificultades para el cumplimiento de metas y
resultados institucionales del empleado.

Valoracion de los Aprendizajes: Se realiza mediante la ficha de desarrollo
individual que recoge todas las evidencias de los procesos de aprendizaje que ha
desarrollado el servidor. El objetivo de este instrumento es monitorear el proceso
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de aprendizaje que desarrolla cada equipo y cada servidor aun cuando no se haya
conseguido la resolucion del problema eje del proyecto.

6. BENEFICIARIOS

Podran ser beneficiarios de las actividades de capacitacion sefialadas en el Plan
Institucional de Capacitacion-PIC, los servidores publicos con derechos de carrera
administrativa y los de libre nombramiento y remocion del Concejo Distrital.

Los servidores publicos vinculados mediante nombramiento provisional y
temporales, se beneficiaran de los programas de induccién y de entrenamiento en
el puesto de trabajo, para el desarrollo de habilidades y conocimientos especificos
requeridos para el cumplimiento de las funciones asignadas en el cargo que
desempenfaran.

Para los servidores nombrados en provisionalidad se tendra en cuenta el Decreto
894 de 2017 “Por el cual se dictan normas en materia de empleo publico con el fin
de facilitar y asegurar la implementacién y desarrollo normativo del Acuerdo Final
para la Terminacién del Conflicto y la Construccion de una Paz Estable y
duradera” que modificé el literal g) del articulo 6 del Decreto Ley 1567 de 1998 el
cual quedé asi:

“Lo anterior, de acuerdo con el pronunciamiento de la Corte Constitucional
en la Sentencia C-527/17 mediante la cual realizé control constitucional del
decreto ley 894 de 2017, determinando al respecto: “Por ello, luego de una
revision detallada del decreto ley 894 de 2017, la corte corroboré que la
norma cumple con los requisitos que esta corporacion ha identificado en la
jurisprudencia como indispensables para que una norma, expedida por el
presidente en virtud de sus especiales competencias en el contexto del
acuerdo de paz, sea acorde a la carta politica. Finalmente, se decide
declarar su exequibilidad, con los siguientes condicionamientos y a
excepcion de los siguientes apartes en el articulo 1° del decreto ley se
declara exequible, en el entendido de que la capacitacion de los servidores
publicos nombrados en provisionalidad se utilizara para la implementacién
del acuerdo de paz, dando prelacion a los municipios priorizados por el
Gobierno Nacional.”
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Las personas vinculadas mediante contrato de prestacion de servicios no seran
beneficiarios de las actividades de capacitacién. No obstante, podran asistir a los
procesos de formacion o actividades que imparta directamente la entidad, que
tengan como finalidad la difusion de temas transversales de interés para el
desempeiio institucional.
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7. OBLIGACIONES

Los servidores publicos del Concejo Distrital de Santiago de Cali con relacion a la
capacitacion tendran las siguientes obligaciones:

Participar en la identificacion de las necesidades de capacitacion de su
dependencia o equipo de trabajo.

Participar en las actividades de capacitacién para las cuales haya sido
seleccionado y rendir los informes correspondientes a que haya lugar.
Aplicar los conocimientos y las habilidades adquiridos para mejorar la
prestacion del servicio a cargo de la entidad.

Servicio de agente capacitador dentro o fuera de la entidad, cuando se
requiera.

Participar activamente en la evaluacion de los planes y programas
institucionales de capacitacién, asi como de las actividades de capacitacion
a las cuales asista.

Asistir a los programas de induccion o re induccién, segun su caso,
impartidos por la entidad.

Facilitar la asistencia de los funcionarios a su cargo, a los eventos de
capacitacién programados.

Cuando el servidor publico sea designado para participar, y no cumpla con la
asistencia sin justificacion alguna, o no obtenga calificacion satisfactoria, debera
justificarse a la Oficina de Control Interno Disciplinario.
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8. Estructura del Plan Institucional de Capacitacion

Para estructurar el Plan de Institucional Capacitacion del Concejo Distrital de
Santiago de Cali para la vigencia 2021, se analizaron los siguientes instrumentos:

8.1. Encuesta de deteccidon de necesidades por dependencias

En el mes de noviembre de la vigencia 2020 se solicitdo formalmente a las areas
retroalimentar sobre las necesidades de capacitacion a través del formato
“Diagndstico de Necesidades Individuales de Capacitacion por Oficinas” Version
05, a partir de las funciones del puesto de trabajo, encontrando que el 67% de los
procesos reporto diligenciaron el formato.

llustracién 1 Retroalimentaciéon de necesidades

Retroalimentacion de necesidades

Sin Informacion
33%

W (nformacion de
necesidades
67%
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Con la aplicacion de esta herramienta se identificé que la mayoria de los procesos
requieren capacitacion en temas como: Metodologia de riesgos, Tablas de
Retenciéon Documental, Implementacion MIPG, Disefio de Indicadores de Gestion,
y demés como se observa en la ilustracion a continuacion.

llustracién 2 Necesidades de Capacitacion

Capacitacion en MIPG

ISO 27001

Acompafimiento y asesoria de casa

matria respecto a genero, acoso...

Capacitacion en Administracion del

Riesgos (Nueva metodologia...

Contruccion y medicion de indicadores

Diplomado Politicas Publicas, Rendicion
de cuentas y nuevo Codigo...

Desarrollo de competencias requeridas
para el uso de tecnologias de...

Analitica de datos y Big Data (MANEJO
DE HERRAMIENTAS...

Planeacion administrativa
Capacitacion en organizacion de

Archivos administrativos

Curso Desarrollo de capacidades para
el ejercicio del Control Social y...

Curso de Liderazgo, Motivaciony
Trabajo en Equipo
Implementacion ¥ Seguimiento Al

Sistema De Gestion De Documentos...

Formacién del conocimiento en un
segundo idioma

Curso Virtual de Lenguaje Claro para
Servidores Publicos de Colombia

Curso Virtual de Integridad,
Transparencia y Lucha contrala...

0% 2% 4% 6% 8% 10% 12% 14% 16%
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9. SEGUIMIENTO.

Con el fin de efectuar el seguimiento al cumplimiento del Plan Institucional de
Capacitacion, la oficina de Talento Humano sera la encargada de indicar el grado
de cumplimiento del cronograma y su respectiva evaluacion de la eficacia.

10. REGISTRO.

Durante la ejecucién de las actividades de capacitacién, se deberan dejar los
siguientes registros:

Registro de asistencia: Este registro debe ser diligenciado por todos los
asistentes a la capacitacion y permitira tener una base de datos actualizada que
permita Llevar una estadistica sobre el indice de participacion.

Registro de la evaluacion inmediata de la capacitacion: Aplicara para
capacitaciones que se lleven a cabo al interior de la entidad. Se efectuara una vez
finalice la capacitacion a través de un formato disefiado para ello, con el propésito
de conocer la percepcion de los funcionarios que recibieron la capacitacion,
relacionada con el uso de recursos didacticos, cumplimiento del objetivo de la
capacitacién, pertinencia, aprendizaje, conferencista, entre otros.

En caso de no ser posible la aplicacion de la evaluacion a todos los asistentes a la
capacitacion, se practicard a una muestra aleatoria que debe ser representativa. El
resultado que arroje dicha evaluacién sera comunicado al area o funcionario
responsable quien deberd implementar las acciones de mejora necesarias, que
permitan obtener resultados satisfactorios en la evaluacion.

- FIRMADO EN ORIGINAL-
SANDRA PATRICIA SANDOVAL CARRASQUILLA
Jefe Oficina Talento Humano



