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INTRODUCCION

El Talento humano de la administracién municipal de la Alcaldia de Pasto juega un
papel valioso en el desarrollo de los planes institucionales por lo cual desde la
institucionalidad se busca establecer un proceso de evolucidén a través de los
procesos de formacion que permitan que el servidor publico se desarrolle de
manera integral desde el fortalecimiento de sus competencias y capacidades,
teniendo como principio el desarrollo de procesos innovadores, con vision social y
participativo, fodo enfocado a hacer de Pasto la Gran Capital.

El aprendizaje es la herramienta que permite a los funcionarios de la Alcaldia de
Pasto empoderarse y tener argumentos para formar parte del grupo de personas
propositivas, con responsabilidad social y con la capacidad de brindar atencion
humanizada, personas que propongan alternativas de solucién a problemas que
se pueden presentar en el desempeno laboral diario, que se pueda identificar
necesidades y realizar aportes que conlleven al logro de los objetivos propuestos
por la administracion municipal para la vigencia actual.

El plan Institucional de capacitacion busca cudlificar al servidor publico para
garantizar la prestacién de servicios de alta calidad en todas las dependencias
que conforman la Alcaldia de Pasto, por eso es necesario identificar las
necesidades reales que se ajusten al logro de los objetivos misionales con miras a
brindar confianza a los usuarios de los servicios, este pensamiento se alinea al pacto
XV del plan nacional de desarrollo 2020-2022

Para ello es necesario llevar a cabo un diagndstico de las necesidades, con el fin
de que se apropien del proceso y de esta manera el impacto sea medible y que
se busque disminuir las brechas que se puedan generar por los diferentes factores
como es el caso de la pandemia por la cual estamos atravesando a causa de
COVID - 19, que llevé al mundo entero a implementar nuevas formas de
aprendizaje y nuevas formas de vida que garanticen la salud integral de los
servidores publicos, sus familias y las personas que los rodean.
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1. OBJETIVOS

1.1 OBJETIVO GENERAL

Orientar el desarrollo integral de los servidores publicos, mediante el
fortalecimiento de sus capacidades y desarrollo de habilidades a través del
desarrollo de un modelo pedagdgico innovador que involucre la virtualidad
como medio generador de valor en los procesos institucionales sin dejar de
lado los procesos de formacidén convencionales.

1.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

1. Establecer las necesidades de formacion y capacitacidon que
requieren de manera presencial y virtual, utilizando herramientas
tecnoldgicas que sean de fdcil acceso para los servidores publicos

2. Ejecutar el Plan Institucional de capacitacién vigencia 2022, teniendo
en cuenta las necesidades de los funcionarios, los lideres de los
procesos, la normatividad vigente, siendo responsables con el
cuidado de la salud.

3. Evaluar el progreso de la implementacion del Plan Institucional de
Capacitacion, con el fin de realizar el plan de mejoramiento que
conlleve a optimizar los procesos administrativos, misionales vy
operativos de las diferentes dependencias de la administracion
municipal.

4. Elevar el nivel de compromiso de los empleados con respecto a las
politicas, planes, objetivos, procesos y procedimientos de la entfidad.

5. Promover la cultura organizacional en el funcionario publico.

6. Fortalecer en el falento humano la cultura de servicio a la comunidad.
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2. MARCO NORMATIVO

NORMA CONTENIDO FECHA
Ley 165 de 1938 Ley que crea la carrera administrativa. 29 de
octubre de
1938
Ley 19 de 1958 Ley que crea el Departamento Administrativo 18 de
del Servicio Civii  (hoy Departamento | noviembre
Administrativo de la Funciéon Publica). de 1958

Constitucién Politica | Es obligacion del Estado y de los empleadores | 04 de julio

de Colombia. ofrecer formacion y habilitacién profesional y de 1991
Arficulo 54 técnica a quienes lo requieran.”
Ley 115 de 1994 “Por la cual se expide la Ley General de | 8 de febrero
Educacion” definicién de Educacion Informal. de 1994

Decreto Ley 1567 | Reglamentado por el Decreto Nacional 1572 de | 5 de agosto
de 1998 1998, Reglamentado parcialmente por el de 1998
Decreto Nacional 1227 de 2005.

“Por el cual se crean (sic) el sistema nacional de
capacitaciéon y el sistema de estimulos para los
empleados del Estado.” (...)

Ley 734 de 2002. Por la cual se expide el Cddigo Disciplinario 13 de
Unico, en su Titulo IV: DERECHOS, DEBERES, | febrero de
PROHIBICIONES, INCOMPATIBILIDADES, 2002

IMPEDIMENTOS, INHABILIDADES Y CONFLICTO DE
INTERESES DEL SERVIDOR PUBLICO, CAPITULO
PRIMERQO, Derechos:

“Arficulo 33. Derechos. Ademds de los
contemplados en la Constitucién, la ley y los
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reglamentos, son derechos de todo servidor
publico “(...)
“3. Recibir capacitacidon para el mejor
desempeno de sus funciones”
CAPITULO SEGUNDO, Deberes:
“Articulo 34. Deberes. Son deberes de todo
servidor publico: “(...)
“40. Capacitarse y actualizarse en el drea donde
desempena su funciéon” |...)
Ley 909 de 2004 Por la cual se expiden normas que regulan el 23 de
empleo publico, la carrera administrativa, | septiembre
gerencia publica y se dictan otfras disposiciones. de 2004

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

Titulo VI, DE LA CAPACITACION Y DE LA
EVALUACION DEL DESEMPENO CAPITULO |, La
capacitacién de los empleados publicos,
“Articulo 36. Objetivos de la capacitacion... 3.
Los programas de capacitacion y formacion de
las entidades publicas territoriales podrdn ser
disenados, homologados y evaluados por la
ESAP, de acuerdo con la solicitud que formule la
respectiva institucién. Si no existiera la posibilidad
de que las entidades o la ESAP puedan impartir
la capacitacion podrdan realizarla entidades
externas debidamente acreditadas por esta.”
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Decreto 1227 de Por el cual se reglamenta parcialmente la Ley

2005 909 de 2004 y el Decreto-ley 1567 de 1998. TITULO
V SISTEMA NACIONAL DE CAPACITACION Y
ESTIMULOS CAPITULO | Sistema Nacional de
Capacitacién, Articulo 65" Los planes de
capacitacién institucionales deben responder a
estudios técnicos que identifiguen necesidades
y requerimientos de las dreas de tfrabajo y de los
empleados, para desarrollar los planes anuales
institucionales y las competencias laborales. Los
estudios deberdn ser adelantados por las
unidades de personal o por quien haga sus
veces, para lo cual se apoyardn 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 deberdn atender las necesidades
establecidas en los planes institucionales de
capacitacioén.”

Articulo 66:" Los programas de capacitacion
deberdn orientarse al desarrollo de las
competencias laborales necesarias para el
desempeno de los empleados publicos en
niveles de excelencia.” ...

Articulo 68: En desarrollo del articulo 3, literal c),
numeral 3 del Decreto-ley 1567 de 1998,
conformarse |la Red Inferinstitucional de
Capacitacién para Empleados PuUblicos, con el
objeto de apoyar los planes de capacitacion
institucional. La Red estard integrada por las
entidades publicas a las cuales se aplica la Ley
909 de 2004" {...)
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Decreto 4661 de
2005

Por el cual se modifica el Decreto 1227 de 2005.
“Arficulo 1°. Modificase el pardgrafo 1° del
articulo 70 del Decreto 1227 de 2005, el cual
quedard asi:

"Pardgrafo 1°. Los programas de educacion no
formal y de educacion formal bdsica primaria,
secundaria y media, o de educacién superior,
estardn dirigidos a los empleados puUblicos.

También se podrdn beneficiar de estos
programas las familias de los empleados
publicos, cuando la entidad cuente con
recursos apropiados en sus respectivos

presupuestos para el efecto.”

19 de
diciembre
de 2005

Ley 1064 de 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. “Arficulo 1o. Reempldcese la
denominacién de Educacion no formal
contenida en la Ley General de Educacién y en
el Decreto Reglamentario 114 de 1996 por
Educacion para el Trabajo y el Desarrollo
Humano”

26 de julio
de 2006

Decreto 4665 de
noviembre 29 de
2007

Por el cual se adopta el Plan Nacional de
Formacion y Capacitaciéon de empleados
PUblicos para el Desarrollo de Competencias.

29 de
noviembre
de 2007

Externa
2014

Circular
100-010 de
Departamento
Administrativo de la
~uncién Publica

Orientaciones en materia de capacitacion y
formacién de los empleados puUblicos

21 de
noviembre
de 2014




SUBSECRETARIA
DE TALENTO HUMANO

N £ PASTO

ZZINS LA GRAN CAPITAL

ALCALDIA MUNICIPAL

Decreto 1083 de Por medio del cual se expide el Decreto Unico | 26 de mayo
2015 Reglamentario del Sector de Funcién Publica. de 2015
Decreto 1499 de Por medio del cual se modifica el Decreto 1083 11 de
2017 de 2015, Decreto Unico Reglamentario del | septiembre
Sector Funcion Publica, en lo relacionado con el 2017
Sistema de Gestion establecido en el arficulo 133
dela Ley 1753 de 2015.
Resolucion 390 del | Por la cual se actualiza el Plan Nacional de | 30 de mayo
30 de mayo de Formacion y Capacitacion. de 2017
2017- DAFP Y ESAP
Decreto 894 de Por el cual se dictan normas en materia de | 28 de mayo
2017 empleo publico con el fin de facilitar y asegurar de 2017
la implementacién y desarrollo normativo del
Acuerdo Final para la Terminacion del Conflicto
y la Construccion de una Paz Estable y Duradera.
Sentencia C-527 de | Por medio de la cual se declara exequible el 14 de
agosto de 2017 Articulo 1° del Decreto 894 de 2017 por la Corte | agosto de
Constitucional en Sentencia C-527 de 2017, “en 2017
el entendido de que la capacitacion de los
servidores publicos nombrados en
provisionalidad se utilizarda para la
implementacién del Acuerdo de Paz, dando
prelacion a los municipios priorizados por el
Gobierno Nacional”
Guia metodoldgica | “La Guia metodoldgica orienta a las entidades | Diciembre
para la sobre el nuevo modelo de aprendizaje de 2017
implementacioéon del | organizacional desde el dmbito conceptual,
Plan Nacional de | delimitando su alcance y permitiendo una
Formaciéony comprension mdas profunda de la gestion que
Capacitacion deben adelantar las entidades pUblicas para el
(PNFC):
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Profesionalizacion y
Desarrollo de los
Servidores PUblicos.

Diciembre de 2017
DAFP Y ESAP

desarrollo de las capacidades que requieren las
personas que laboran en cada una de ellas” |...)

La Guia pondrd a disposicion de las entidades
las orientaciones y herramientas que le permitan
a las dreas de talento humano disenar
programas de aprendizaje”

Decreto 051 de Por el cual se modifica parcialmente el Decreto | 16 de enero
2018 1083 de 2015, Unico Reglamentario del Sector de de 2018
Funcion Publica, y se deroga el Decreto 1737 de
2009.
Decreto 815 de “Por el cual se modifica el Decreto 1083 de 2015, | 8 de mayo
2018 Unico Reglamentario del Sector de Funcién de 2018
PUblica, enlorelacionado conlas competencias
laborales generales para los empleos publicos
de los distintos niveles jerdrquicos” (...)
Plan Nacional de | Documento técnico, metodoldgico, conceptual | Marzo de
Formaciény y de diagndstico para la aplicacion de 2020

Capacitacién 2020
- 2030

capacitaciones, inducciones, reinducciones y
de enfrenamiento de los servidores publicos de

las entidades del estado.

3. DEFINICIONES

De acuerdo con la legislacion colombiana, Decreto Ley 1567 de 1998 y demds
normas que complementan el Sistema Nacional de Capacitacion, se definen los
siguientes conceptos:

Capacitacion: “Se entiende por capacitacion el conjunto de procesos
organizados, relativos tanto a la educacion no formal como a la informal de
acuerdo con lo establecido por la ley general de educacién, dirigidos a prolongar
y a complementar la educacién inicial mediante la generacion de conocimientos,
el desarrollo de habilidades y el cambio de actitudes, con el fin de incrementar la

9
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capacidad individual y colectiva para contribuir al cumplimiento de la misidon
institucional, a la mejor prestacion de servicios a la comunidad, al eficaz
desempeno del cargo y al desarrollo personal integral. Esta definicidn comprende
los procesos de formacion, entendidos como aquellos que tienen por objeto
especifico desarrollar y fortalecer una ética del servicio puUblico basada en los
principios que rigen la funcidén administrativa” (Decreto Ley 1567 de 1998, art. 4).

Aprendizaje: Es el proceso social de construccidon de conocimiento en forma
colaborativa en el cual interactian dos o mds sujetos para construirlo, a fravés de
la discusion, reflexion y toma de decisiones, este proceso social frae como resultado
la generaciéon de conocimiento compartido, que representa el entendimiento
comun de un grupo con respecto al contenido de un dominio especifico. Es un
cambio perdurable en la conducta o en la capacidad de comportarse de una
determinada manera, la cual resulta de la prdctica o de alguna otfra forma de
experiencia.

Aprendizaje Organizacional: el aprendizaje organizacional es la capacidad de las
organizaciones de crear, organizar y procesar informacioén desde sus fuentes
(individual, de equipo, organizacional e interorganizacional), para generar nuevo
conocimiento.

Competencias: Es la capacidad de una persona para desempenar, 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 estd
determinada por los conocimientos, destrezas, habilidades, valores, actitudes y
aptitudes que debe poseer y demostrar el empleado.

Competencias Laborales: las competencias son el conjunto de los conocimientos,
cualidades, capacidades, y apfitudes que permiten discutir, consultar y decidir
sobre lo que concierne al trabajo.

Dimension Ser: Comprende el conjunto de caracteristicas personales (motivacion,
compromiso con el trabajo, disciplina, liderazgo, entre otras) que resultan
determinantes para la realizacion personal, el trabajo en equipo, el desempeno
superior que genera valor agregado y el desarrollo personal dentro de las
organizaciones.

Dimension Hacer: Corresponde al conjunto de habilidades y de procedimientos
necesarios para el desempeno de una actividad, mediante los cuales se pone en
prdctica el conocimiento que se posee. Se refiere a la utilizacion de materiales,

10
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equipos y diferentes herramientas. Debe identificarse o que debe saber hacer la
persona, es decir, los procedimientos y las técnicas requeridas para asegurar la
solucién al problema.

Dimension Saber: Es el conjunto de conocimientos, teorias, conceptos, datos que
se requieren para poder desarrollar las acciones previstas o resolver los retos
laborales que se reciben del medio ambiente, de un texto, un docente o cualquier
otra fuente de informacién.

Plan Institucional de Capacitacion (PIC): Es el conjunto coherente de acciones de
capacitaciéon 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
empleados a nivel individual y de equipo para conseguir los resultados y metas
institucionales establecidas en una entidad publica.

Induccidn: Proceso dirigido a iniciar al empleado en su integracién a la cultura
organizacional durante los tres meses siguientes a su vinculacion. Facilita el
desarrollo de habilidades gerenciales y de servicio publico. Suministra informacion
necesaria para el mejor conocimiento de la funcidén publica y de la entidad.
Estimula el aprendizaje y el desarrollo individual y organizacional, en un contexto
metodoldgico flexible, integral, practico y participativo.

Reinduccién: Dirigido a reorientar la intfegracion del empleado a la cultura
organizacional en virtud de los cambios producidos. Se imparten a todos los
empleados por lo menos cada dos anos, o anfes, en el momento en que se
produzcan dichos cambios. Incluirdn obligatoriamente un proceso de
actualizacién acerca de normas sobre inhabilidades e incompatibilidades y de las
que regulan la moral administrativa. Estimula el aprendizaje y el desarrollo individual
y organizacional, en un contexto metodoldgico flexible, integral, prdctico y
participativo.

Entrenamiento: En los términos de este Plan, es una modalidad de capacitaciéon
que busca impartir la preparacion en el ejercicio de las funciones del empleo con
el objetivo de que se asimilen en la prdctica los oficios. Se orienta en el corto plazo
para atender necesidades de aprendizaje especificas requeridas para el
desempeno del empleo, desarrollando conocimientos, habilidades y actitudes
observables de manera inmediata.

11
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4. PRINCIPIOS RECTORES DEL PIC 2022

Con la expedicion del Decreto Ley 1567 de 1998 que se definid el marco
institucional para la politica de formacién y capacitacion y se cred el sistema
nacional de capacitacién, que establece cinco componentes:

SISTEMA NACIONAL DE CAPACITACION
(Decreto Ley 1567/98)

n']pg gmeare S, LEGALES

de Recursos {o—

Humanos = 1
Principios
Objetivos

Definiciones

PNFC  © IC | RECURSOS  ACTORES

Aumento

LENEH

= capacidades
@ y habilidades
del servidor

publico

Fuente: Plan Nacional de Formacién y Capacitacion 2020-2030

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

II. Actores institucionales que guian, coordinan, regulan y ejecutan las
actividades relacionadas con la formacién y capacitacion.

IIl. Lineamientos de politica (Plan Nacional de Formacién y Capacitacién) e
instrumentos de aplicacion en las entidades publicas (planes
institucionales de capacitacion).

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

V. Conjunto de principios, objetivos y definiciones conceptuales de la
formacién y la capacitaciéon para el sector publico.

A partir de dichas consideraciones y demds que reglamentan esta materia se
establecidé que la formacién y capacitacion de los servidores publicos tiene un
cardcter estratégico de alli la necesidad de fijar una politica en esta materia. La

12
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Alcaldia Municipal de Pasto deberd acatar los siguientes principios en el Marco del
PIC 2022:

a. Complementariedad. La capacitaciéon 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;
10 Ley 1960 de 2019, el cual modifica el literal g) del articulo é del Decreto Ley 1567
de 1998.

b. Integralidad. La capacitacion 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.

c. 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.

d. Participacion. Todos los procesos que hacen parte de la gestion de la
capacitacién, tales como deteccion de necesidades, formulacion, ejecucion y
evaluacién de planes y programas, delbben contar con la participacién activa de
los empleados.

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

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

g. Profesionadlizacion del servicio puUblico. Los servidores publicos
independientemente de su tipo de vinculacién con el Estado podrdn acceder a
los programas de capacitacion y de bienestar que adelante la Entidad,
atendiendo a las necesidades y al presupuesto asignado. En todo caso, si el
presupuesto es insuficiente se dard prioridad a los empleados con derechos de
carrera administrativa.” (Modificado por el Art. 3 de la Ley 1960 de 2019).

h. Economia. En todo caso se buscard el manejo dptimo de los recursos destinados
a la capacitacién, mediante acciones que pueden incluir el apoyo
interinstitucional.

13
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i. Enfasis en la Prdctica. La capacitaciéon se impartird priviegiando el uso de
metodologias que hagan énfasis en la prdctica, en el andlisis de casos concretos y
en la solucidon de problemas especificos de la entidad. Plan Institucional de
Capacitacion 2020 — 2022

j- Continuvidad. 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.

5. Articulacion con Ejes tematicos del PNFC 2020 - 2030

5.1 Metodologia

Teniendo en cuenta la importancia de desarrollar y aplicar un plan de
capacitaciones estructurado de forma légica y teniendo en cuenta el Plan
Nacional de Formacién y Capacitacion 2020-2030, como herramienta dada por el
Departamento Administrativo de la Funcidn Publica DAFP. La Alcaldia Municipal
de Pasto recoge todos los fundamentos filoséficos y metodoldgicos que permitan
desarrollar competencias laborales en los servidores publicos de forma integral,
ademdads estimular un cambio en la forma de pensar, sentir y percibir su labor en la
Administracion.

Los funcionarios de la Alcaldia Municipal de Pasto delben poseer capacidades que
les permita desarrollar de forma idénea sus actividades en el lugar de trabajo y por
ende le permitan a la Institucidn el logro de los objetivos identificados a partir del
Plan de Desarrollo, de esta manera para establecer un plan de capacitacion se
requiere aplicar la siguiente metodologia.

1. Establecer las necesidades de capacitacion que se identifican a través de
la implementacion del MIPG, a través de las auditorias internas y de la
Planeacién Institucional.

2. Establecer las necesidades de capacitacion que identifica cada jefe
inmediato de acuerdo con el personal que se desempena en su
dependencia y a las necesidades internas en pro de la consecucion de los
objetivos.

3. Establecer las necesidades de capacitacion de cada funcionario a fraves
de las temdticas propuestas por el DAFP en el PNFC 2020-2030.

14



i/
\¥

PASTO SUBSECRETARIA

'/'//“\\§ LA GRAN CAPITAL DE TALENTO HUMANO

ALCALDIA MUNICIPAL

\
I

&

Elaborar una oferta de capacitaciones a través de un cronograma donde
se identifican las temdticas priorizadas.

o

Ejecutar la oferta a partir de procesos estructurados donde se determine
objetivos, resultados, metodologia, contratacion y gestion.

6. Evaluar los resultados obtenidos en términos de eficiencia, eficacia y
efectividad.

5.2 Aprendizaje organizacional

La Alcaldia de Pasto como entidad del Estado toma como pilar estratégico el
esquema de aprendizaje organizacional que contiene el PNFC 2020-2030.

=

gF.
asy
=z [~
333
253
sp
> =8 ¢

TRANSFERIR / COMPARTIR

TACITO
Cémo Lo ha

Fuente: Plan Nacional de Formacién y Capacitaciéon 2020-2030

Este esquema aplica para las necesidades de todas las entidades publicas,
teniendo en cuenta el conocimiento organizacional, grupal e individual como un
proceso holistico, y teniendo en cuenta que los funcionarios logran desarrollar
ciertas habilidades o que apropian el conocimiento y lo aplican hacia un fin
especifico (desde lo tdcito), y es asi como desde el aprendizaje individual se mejora
el desempeno institucional poniendo un valor agregado a los servicios prestados.

5.3 Propésito de la Implementacion

La visidn que se pretende establecer sobre los servidores publicos en el marco de
un Estado abierto debe ser la de un servidor publico foriado a través de la
formacién y capacitacion basada en variable como:
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Politica de Estado: la politica pUblica de empleo publico y la gestion estratégica
del talento humano debe ser de largo plazo, no de gobierno, que ubiquen al pais
en un horizonte de tiempo y que no se vea permeado por cambios politicos o
gubernamentales. Naturalmente, la formacién y la capacitacion hacen parte de
este proceso.

Cultura de la ética, la probidad y la integridad: Se debe fomentar desde el hogar,
la escuela, el colegio, la universidad y en el tfrabajo, tanto en lo publico como en lo
privado. En una cultura de lo probd, de lo legitimo, de lo ético; no puede haber
cabida al no acatamiento estricto de las leyes y de las reglas de una entidad, mas
aun cuando los servidores publicos son un referente para la sociedad, por ello, la
interiorizacion, la vivencia y el ejemplo en la practica cotidiana por hacer las cosas
bien hechas y correctamente solo asi, se tendrd una sociedad mds justa.

Lo anterior, ademds se vincula con la politica de integridad que hace parte del
MIPG (modelo integrado de planeaciéon y gestion), enfocando las disposiciones de
esta politica en el dmbito del aprendizaje de los servidores publicos y de las
entidades. De igual manera, con la promocion de la integridad, la transparencia y
el sentido de lo publico de la Secretaria de Transparencia de Presidencia.

Los valores del servidor pUblico: es importante tener en cuenta que los valores del
servidor publico no son sélo una cuestion corporativa o institucional, sino que son
criterios éticos que buscan: el bien comun, capacidad para el ejercicio de
funciones del empleo, compromiso con la sociedad, comunicacion, equidad y
respeto de género, respeto por la diversidad, espiritu de servicio, franqueza,
honestidad, innovacién, lealtad y respeto por la constitucion, rectitud,
responsabilidad, tfrabajo en equipo, solidaridad y equidad.

De acuerdo con lo anterior, mediante el modelo integrado de planeacion y gestion
(MIPG) liderado por el Departamento Administrativo de la Funcion Publica, se
adoptd el Codigo de Integridad del Servicio PUblico para todo el territorio nacional,
en el cual se definen cinco valores esenciales: honestidad, respeto, compromiso,
diligencia vy justicia.

La visién de desarrollo y equidad: La equidad, comprendida como la reduccidén de
la desigualdad social en sus multiples manifestaciones, no implica que todos los
colombianos tengan lo mismo, pero si que tengan las mismas oportunidades, asi se
mide la calidad del desarrollo econdmico, social, cultural, tecnoldgico y politico.
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Ejes Temdticos: Ademds de las variables antes mencionadas la Alcaldia Municipal
de Pasto con el fin de desarrollar procesos de formacién y capacitaciéon iddéneos
recoge los fundamentos y componentes del PNFC 2020-2030, y a través de un
proceso de recoleccion de informacion que integra a directivos y servidores se
identifico las necesidades para el desarrollo y fortalecimiento de las competencias
laborales las cuales fueron articuladas con los contenidos establecidos en cada
uno de los Ejes temdaticos definidos y actualizados por el Departamento
Administrativo de la Funcién PUblica en el Plan Nacional de Formacion Continua
2020 - 2030.

EJE1
GESTION DEL
CONOCIMIENTO Y.
LA INNOVACION

PERFIL DEL EJE3
EJE 2: CREACION SERVIDOR TRANSFORMACION

DE VALOR PUBLICO PUBLICO DIGITAL

EJE 4: PROBIDAD
Y ETICA DE LO
PUBLICO

Fuente: Plan Nacional de Formacién y Capacitacién 2020-2030

5.4. Eje 1: Gestion del Conocimiento y la innovacion.

Uno de los activos mds importantes de las organizaciones publicas es su
conocimiento, pues este le permite disenar, gestionary 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 informacién estén disponibles o
circulen de una manera 6ptima entre las diferentes dreas, ni mucho menos que
esté al alcance inmediato para las personas que laboran en la entidad, lo que
dificulta la gestion del conocimiento.

Para mitigar estos riesgos en las entidades, el conocimiento debe estar identificado
y sistematizado, tanto el que se encuentra de manera explicita (documentacion
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
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conocimiento para el desarrollo de los servicios o bienes) en los saberes nuevos y
acumulados por parte de quienes conforman sus equipos de trabajo.

De esta forma la gestion del conocimiento y la innovacién busca

e Consolidar el aprendizaje
Mitigar la fuga del capital intelectual

e Construir espacios y procesos de ideacion, experimentacion, innovacion e
investigacion.
El uso de nuevas tecnologias que faciliten el acceso a la informacion.
Fomentar la cultura de medicién y andlisis

La Gestidn del conocimiento y la innovacion estd asociada con el desarrollo de
cuatro componentes, en el marco del Modelo Integrado de Planeacion y Gestién:
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5.5. Eje 2: Creacion del Valor PiUblico

Se orienta principalmente a la capacidad que tienen los servidores para que, a
partir de la toma de decisionesy la implementacion de politicas publicas, se genere
satisfaccion al ciudadano y se construya confianza y legitimidad en la relaciéon
Estado-ciudadano. Esto responde, principalmente, a la necesidad de fortalecer los
procesos de formacidén, capacitacién y entrenamiento de directivos puUblicos 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 planeacidén estratégica de la enfidad, de acuerdo
con sus competencias.

Ademds, es un foco central para el rol del directivo publico con relacion a la
responsabilidad que tiene en procesos que efectivamente generen resultados. Se
busca pasar de un enfoque burocrdatico (estructura rigida) a un enfoque iterativo e
interactivo que ayude a discernir y definir lo que el ciudadano prefiere y, por ende,
lo que genera valor publico para él.

El concepto de creacién de valor en el modelo que se analiza conduce al fin Ultimo
de la gestidon publica: produccidén de resultados que impacten de manera positiva
a las personas y a la sociedad. La siguiente figura explica una perspectiva de
generacion de valor publico:

5.6. Eje 3: Transformacién Digital

De acuerdo con la necesidad que se genera a partir de la implementacion de las
tecnologias de la informaciéon y las comunicaciones, surgen nuevos conceptos y
herramientas que fransforman los procesos tradicionales, es bajo esta necesidad
que el Gobierno Nacional establece lineamientos en la implementacion de este
tipo de politicas.

De acuerdo con esto el Plan Institucional de Capacitaciones de la Alcaldia de
Pasto busca implementar una oferta de formacién y capacitaciéon de los servidores
publicos basada en conocer, asimilar y aplicar los fundamentos de la industria de
cuarta generacién que consiste en la digitalizacion de los sistemas y procesos a
través de tendencias tecnoldégicas enmarcadas en ciudades inteligentes
contribuyendo a la transformaciéon de los procesos organizacionales.
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La implementacion de este eje estard de la mano con las politicas publicas que
imparta el Ministerio de las TIC, el DNP, DAFP y la Agencia Nacional Digital, e
infernamente con la Subsecretaria de Sistemas de Informacién, teniendo en cuenta
orientaciones como:

o Aprovechar la infraestructura de datos publicos

o Garantizar la proteccidn de los datos personales

o Utilizar la interoperabilidad entre los sistemas de informacién publicos

o Optimizar la gestion de los recursos publicos

o Formarse y certificar sus competencias digitales y de innovacion

o Promocionar el software libre o cédigo abierto

o Priorizar las tecnologias emergentes de la Cuarta Revolucién Industrial

o Dominar las tecnologias los sistemas de informacion y las redes sociales
o Disenar e implementar los trdmites nuevos en forma digital o electrénica
o Implementar la politica de racionalizacién y automatizacion del 100% de los
trdmites

o Automatizar todos los frédmites y procedimientos internos en cada entidad publica
o Propender por la participacion ciudadana en linea y el gobierno abierto

o Implementar politicas de seguridad y confianza digital

o Propender por el uso de medios de pago electronico

o Certificarse como servidor publico digital

o Innovar todo el tiempo y adaptarse al cambio constante

5.7. Eje 4: Probidad y Etica de lo pUblico

La finalidad de plantear la Probidad y Etica de lo PUblico como una prioridad
temdtica dentro del Plan, es el reconocimiento de la integridad del ser, en el dmbito
de formacién y capacitacion se reconoce al ser humano integral que si bien
requieren desarrollar conocimientos y habilidades también debe modificar vy
perfilar conductas y hacerlo un hdbito en el desarrollo de sus funciones como
funcionario publico.

En este proceso puede ser necesario no solo mejorar un hdbito, sino en algunos
casos cambiarlo completamente o formar uno nuevo de acuerdo con esto se
realizan tres recomendaciones; en primer lugar, desear hacerlo estar dispuesto de
corazén

teniendo claro que se va a lograr con lo propuesto, en segundo lugar, saber qué
debo hacer para lograrlo y por Ultimo ponerse en prdctica sobre todo en cuestion
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de hdbitos, la frecuencia con que lo realice garantiza la efectividad de los
resultados.

6. DIAGNOSTICO DE NECESIDADES

El diagndstico de Necesidades de Capacitacién se da a partir de la evaluacion del
plon de la vigencia anterior. Donde se tiene en cuenta los conocimientos,
habilidades y actitudes de los funcionarios puUblicos

DIAGNOSTICO DE
NECESIDADES

EVALUACION DEL A ITUDES PROCESO DE

APRENDIZAJE CAPACITACION

HABILIDADES

CONOCIMIENTOS

ACOMPANAMIENTO
Y ASESORIA

Adicional es importante tener en cuenta los siguientes componentes los cuales
permitieron identificar desde una perspectiva integral cudles son las necesidades
de aprendizaje del talento humano dentro de la Alcaldia Municipal de Pasto.
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Reporte lideres
de procesos

6.1 Necesidades Planeacién Estratégica y Control Interno

En el proceso de Planeacion Estratégica se consideraron tener en cuenta temas de
capacitacion, orientados al cumplimiento de metas del Plan de Desarrollo
Municipal - “Pasto la Gran Capital 2020-2023". Temdaticas que permitirdn la mejora
continua en la gestiéon publica, la eficiencia y eficacia en la ejecucion de los
recursos y como parte fundamental empoderar y capacitar a los funcionarios para
el logro de los objetivos estratégicos.
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NECESIDADES DE CAPACITACION PLANEACION ESTRATEGICA

EJE TEMATICO

TEMA/CAPACITACION

FORMADOR

MODALIDAD

Eje 1: Gestion del
Conocimiento y la
Innovacion

Planeacioén Estratégica

Interno / Externo

Formulacién de
proyectos y manejo de
plataformas

Interno / Externo

Manejo plataforma
SECOP I

Interno / Externo

MIPG

Interno / Externo

Semi presencial
Virtual
Presencial

Eje 2: Creacién del
Valor Publico

Formulaciény
evaluacion de politicas
publicas

Gestidn por resultados

Interno / Externo

Instfrumentos de
Ordenamiento y
planificacién territorial

Interno / Externo

Participacion
Ciudadana y Control
Social

Interno / Externo

Rendicion de Cuentas

Interno / Externo

Caracterizacién de
ciudadanos, usuarios e
interesados

Interno / Externo

Semi presencial
Virtual
Presencial

Eje 4: Probidad y
Etica de lo PUblico

Gestion de Recursos
Publicos y finanzas
publicas

Interno / Externo

Transparencia y acceso
a la informaciéon publica

Interno / Externo

Anticorrupcién -
Antisoborno

Interno / Externo

Semi presencial
Virtual
Presencial
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NECESIDADES DE CAPACITACION PLANEACION ESTRATEGICA

EJE TEMATICO TEMA/CAPACITACION FORMADOR MODALIDAD
NECESIDADES DE CAPACITACION CONTROL INTERNO
EJE TEMATICO TEMA/CAPACITACION FORMADOR MODALIDAD

Eje 2: Creacién del
Valor PUbico
Eje4: Probidad y
ética de lo publico

Implicaciones
Disciplinarias (Fiscales,
Penales, administrativas)
por incumplimiento de
funciones del servicio
publico.

Externos / internos

Eje 1: Gestion del
Conocimiento y la
Innovacion

Conocimiento del ROL
como linea de defensa en
el mapa de
aseguramiento — MIPG.

Externos / internos

Eje 1: Gestion del
Conocimiento y la
Innovacion

Fundamentos bdsicos del
sistema de confrol interno
y la implementacion al
interior de las
dependencias.

Externos / internos

Eje 1: Gestion del
Conocimiento y la
Innovacion

Fundamentos Financieros
(Finanzas para no
financieros)

Externos / internos

Semi presencial
Virtual
Presencial
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6.2 Implementacién Modelo Integrado de Gestién y Control MIPG

Se consolida la informacion de necesidades de capacitacion a partir de la
implementacion del Modelo Integrado de Planeacién y Gestidn, basado en las
Dimensiones y Politicas de MIPG.

e Temas de . - .
Politicas MIPG o Eje Tematico Formador | Modalidad
Capacitacion
Eje 1: Gestion del
Politica de Participacion ConocirTw,ien’ro yla Pressenc':iol
Rendicion de | ciudadanay | Innovacion externo emi.
. presencial
Cuentas contfrol social | gig 2: Creacion del Virtual
Valor PUblico
Eje 2: Creacion del .
Valor PUbli Presencial
Politica de Codigo de alorrublico Semi
. . . . externo .
integridad integridad Fje 4: Probidad y presencial
oL L Virtual
Etica de lo Publico
Politica de Capacitacion
Seguridad de | ciudadano
la » digital Fie 3: Presencial
Informacion y 1e B Semi
Digital ] Transformacion externo il
9 Transparencia y digital pre§enC|o
9 Virtual
acceso ala
informacion
publica
Politica de Capacitar al I?j.e 4. Probidcltd y Presen;iol
Atencién al persor‘lol en el Etica de lo Publico interno presseer:clziol
. manejo
Ciudadano ] Virtual
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” Temas de . " .
Politicas MIPG o s Eje Tematico Formador | Modalidad
Capacitacion
adecuado de
PQRD.
Sistema de Eje 4: Probidad y Presencial
Politica de | Control Interno | Etica de lo Publico Semi
Atencion al presencial
Ciudadano Eje 2: Creacion del Virtual
Valor Publico :
interno .
Politica de . B Pressenglol
Control Eje 2: Creacion del externo preseerr?clziol
i Valor PUblico
interno ; .
Le'nglu(JJe cT:Ioro externo Virtual
i e incluyente
Politica de Presencial
Mejora Semi
Normativa presencial
Virtual

6.3 Diagnéstico Lideres del Proceso

Para obtener esta informacion se solicité a todos y cada uno de los secretarios,
subsecretarios, directores y jefes de oficina, que presentardn a través del
diligenciamiento de la encuesta de necesidades de capacitacion para lideres de
dreq, las necesidades de capacitacion requeridas para el logro de los objetivos de
cada proceso. Dentro de la informacidén se solicita enumerar los conocimientos
claves para el desarrollo de las actividades y las habilidades a fortalecer de forma
particular en cada uno de los funcionarios que laboran en su dependencia.

Para realizar la priorizacion en este caso se tuvo en cuenta la frecuencia con que
se solicita cada capacitacion es decir las temdaticas que mds se consideran deben
ser reforzadas, asi en el momento de publicar la oferta de capacitaciones se
beneficiardn mdas funcionarios y de esta forma incrementar la eficiencia en la
aplicacién presupuestal.

NECESIDADES DE CAPACITACION JEFES INMEDIATOS FRECUENCIA
Codigo General Disciplinario 1
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NECESIDADES DE CAPACITACION JEFES INMEDIATOS

FRECUENCIA

Derecho Probatorio

Régimen derecho peticion

Procedimiento Disciplinario

Términos Judiciales/adm.

Gestion Publica

Técnicas y herramientas de planeaciéon. Administracion y
evaluacion de gestion de sistema de gestion de calidad

Derecho y contratacion

Conocimiento administracion o dreas a fines

Conocimientos en topografia

Trabajo en Alturas

Mantenimiento de redes eléctricas, hidrdulicas, material de
construccion

Proyectos de infraestructura

Gerencia Publica

Manejo de arcgis

Estudios de ftitulos

Estudios socioecondmicos

Reconocimiento predial y urbano

Conocimiento en comercio internacional e importaciones en los
sectores mdas competitivos de la economia global.

Fortalecer habilidades y conocimientos para la formalidad
empresarial con Sena, hacienda y cdmara de comercio para la
legalidad y lo de beneficios que el gobierno ofrece

Lecciones aprendidas

Materias en civil, familia, comercial y penal, que conforme la
ley, pueden ser resueltas mediante este mecanismo

Proceso para framitar audiencias virtuales debido a la
naturaleza del proceso que permite la aplicaciéon del
mecanismo

Conocimientos en responsabilidad penal, civil, y disciplinaria el
ejercer sus funciones como conciliadores

Ingenieria de sistema

Ingenieria electronica

Tecnologia de sistemas de informacién

Geografia
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NECESIDADES DE CAPACITACION JEFES INMEDIATOS FRECUENCIA
Planeacion

1

Gestion de proyectos 1
Conocimiento juridico normativo y jurisprudencia vigente 1
Socializacion informacion juridica 1
1

1

1

Investigacion juridica
Conocimiento juridico procesal vigente
Expresion oral

Herramientas digitales para trabajo remoto, conexion virtual y
manejo de plataformas de la rama judicial

Buenas prdcticas regulatorias
Actualizacién normativa
Contratacion presupuesto

Derechos Humanos

Comunicacion asertiva
Manejo de emociones
Derechos de la mujer
Rutas de atencion

Procedimiento de restablecimiento
Derechos de los ninos

1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
Normatividad vigente ]
Protocolos de Salud ]
1

1

1

1

1

1

1

1

1

1

1

1

1

Normatividad aplicable

Protocolos de bioseguridad
Metodologias de Formulacion
Métodos de planificacion
Elaboracién de presupuesto
Estrategias de seguimiento
Beneficios y costos sociales

Medicidn de impacto

Elaboraciéon de diagndstico adultos
Investigacion social

Normas y esquemas de investigacion
Funcién de los equipos de investigacion
Generacioén de capacidad instalada
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NECESIDADES DE CAPACITACION JEFES INMEDIATOS

FRECUENCIA

Gestion de calidad

Procesos

Andlisis sistemdtico

P&gina web

Manejo sistema Sysman

Espacio Sociocultural

Régimen de salud.

Consolidacion interna

Demografia

De la regiéon de necesidades

Administracion y funcionamiento de acueductos

Manejo de Recursos naturaleza renovables

Medicina Veterinaria

Ley 105 de 1993

Ley 336 de 1996

Resoluciones

Decretos

Derecho penal

Derecho probatorio procedimiento judicial

Investigacion Accidentes de transito

Fotografia forense

Topografia Forense

Perito en investigacion en hechos de transito

Mercadeo, Ciencias administrativas

Técnicas de auditoria

Conocimiento en TICS

Marco légico

Instrumentos de ordenamiento y planificacion territorial

Gestion por resultados

Herramientas para el seguimiento de los PDM

Indicadores de gestion

Sistema general de Regalias

Ley de regalias

SUIFP

1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
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NECESIDADES DE CAPACITACION JEFES INMEDIATOS FRECUENCIA

Formulacion y evaluacién de proyectos sociales ]
Auditoria modelos de operacion por procesos de mejora
confinua

Sistemas de gestion

Sistema de control interno

Manejo y elaboracién de indicadores
Manejo de eventos masivos

Deportes extremos y alternativos

Culturas urbanas

Observatorios y gestiéon del conocimiento
Emprendimiento empleabilidad
Articulacion interinstitucional

Entornos protectores

1

1

1

1

1

1

1

1

1

1

1

Comunicacion 1
Formulacion y seguimientos a politicas publicas de juventud ]
lpu 1
industria y comercio ]
1

1

1

1

1

1

1

1

1

1

1

1

1

1

sobretasa a la gasolina

otras rentas

manejo grupal e individual

uso de web y de redes sociales

sentencias con enfoque de genero

ley 1257 de 2008

ley 823 de 2003

ley 581 de 2000

actualizacion ley 1551 de 2012

actualizacion ley 2086 de 2021

capacitacidn en normas sismo resistentes

Capacitacién en prevencidén y atencidon de emergencias
capacitacion en sistema comando de incidentes

capacitacion de la Ley 1523 del 2012
S.5.S. EN PENSIONES. LEY 100 DE 1993, LEY 797 DE 2003, ACTO LEG.
01 DE 2005 1

ACTUALIZACION NORMATIVA Y JURISPRUDENCIAL 1
Liguidacién de Nomina de Pensionados. ]
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NECESIDADES DE CAPACITACION JEFES INMEDIATOS

FRECUENCIA

Manipular el aplicativo de ndmina que tiene la Dependencia

Liguidacién de Bonos Pensionales

Conocimiento de Gestidon de Talento Humano

escuela de campo

Planificacion agropecuaria

estructuras empresariales

Programa

subprograma

Indicadores

metas

Investigacion y desarrollo tecnoldgico

Gestion del conocimiento y Transferencia de tecnologia

capacitacion e innovacion

proteccion sanitaria y fitosanitaria y de innocuidad, ley 1876

Investigacion

Desarrollo

Innovacion

Ley 1876

Capacitacion en extension agropecuaria

Normatividad Ambiental Vigente

Direccion, coordinacion y planificacion de proyectos.

1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1

Procesos y procedimientos de gestidon ante entidades
gubernamentales

Normatividad vigente en relacion con la gestion integral del
recurso hidrico

Programas informdticos para la modelacion hidrdulica e
hidrologica

Planificacion del Recurso Hidrico

Presupuestos y Apus

Planes de educacidon ambiental

Manejo integral de residuos solidos

Calidad de Aire

Calidad de suelos

Restauracion ecoldgica

Veterinaria

31



N Z PpASTO

7S LA GRAN CAPITAL

ALCALDIA MUNICIPAL

SUBSECRETARIA
DE TALENTO HUMANO

NECESIDADES DE CAPACITACION JEFES INMEDIATOS FRECUENCIA
Cuidado y protecciéon Animall 1
Derecho Procesal Disciplinario 2

Conocimientos en todos los métodos alternativos para la
solucion de conflictos

Estadistica y Probabilidad

Planeacidn estratégica

Presupuesto

Tesoreria

Trabajo en equipo

Salud Publica

Planeacioén

Administracion Publica

contratacién publica

CEDAW-BELEM DO PARA

marco normativo en temas de género y diversidad sexual

métodos alternativos de resolucion de conflictos

Plan de desarrollo municipal 2020-2023

Lenguagje claro

Politicas publicas

Derecho Administrativo

MIPG

Atencidn al usuario

Constitucién politica

Conocimientos Financieros y contabilidad

Ley de Archivo y Gestion Documental

Formulacion de proyectos

Conocimiento Ofimatico

N[O |0 N[00 | AW W INININININININININININININ

_ |

6.4 Necesidades Individuales de Capacitacion

Para identificar las necesidades de capacitacion de los funcionarios de la Alcaldia
de Pasto se realizd la aplicacién de una encuesta de “Necesidades individuales de
capacitaciéon”, a través de un formulario de Google, publicado y difundido a través
de los medios de comunicacién interna, la cual nos permite identificar que
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[

competencias y capacidades estdn interesados en desarrollar o actualizar cada
uno de los funcionarios, esto a partir de sus cargos y de acuerdo con sus funciones.

Actualmente la Alcaldia Municipal de Pasto cuenta con 1122 funcionarios, de los
cuales 581 corresponden al nivel central y 541 a administrativos de la Secretaria de

Educacion.
Ficha Técnica

Medio de recolecciéon Formulario electronico de
Google

Fechas 09 de diciembre 2021 al 14
de enero del 2022

Dirigido a Funcionarios de planta de
la Alcaldia de Pasto

Tamaro de la Poblacién 1122 Funcionarios

Tamano de la Muestra 563

Margen de error 3%

Nivel de confianza 96%

Heterogeneidad 50%

La encuesta fue diligenciada por 563 funcionarios de los cuales el 44,4%
corresponde a funcionarios de nombramiento provisional, el 32,5% corresponde a
funcionarios de carrera administrativa, 10,7% de libre nombramiento y remocion y
el 12,4% corresponde a frabajadores oficiales.

@ Carrera Administrativa

@ Libre Nombramiento y Remocion
» Provisional

@ Trabajador Oficial
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De acuerdo con el tiempo de permanencia en el cargo el 42,1% tiene mds de 15
anos, el 23.1% lleva de 6 a 10 anos, el 17,2% de 1 a 5 anos, el 10,5% de 11 a 15 anos
y el 7,1% lleva menos de un ano de permanencia en el cargo.

@ Menos de un afio
@ de 1 a5 afios
de 6 a 10 afos
@ de 11 3 15 afos
@ mas de 15 afos

El nivel educativo educacién formal el 22.2% de los funcionarios se encuentra en el
nivel de especialistas, el 21,1% son técnicos, con pregrado se encuentra un 19,9%,
el 13,7% tiene un nivel de estudios de secundaria, el 7,1% son tecndlogos, el 2,8%
marcaron como respuesta otros niveles de educacion, en el nivel de primaria se
encuentra el 2,5% de la poblacién y por Ultimo los funcionarios con doctorado al
cual corresponde el 0,7%.

@ Primaria

@ Secundaria

@ Técnico

@ Tecndlogo

@ Pregrado

@ Posgrado

@ Especializacion
@ Doctorado

® Otra

De conformidad con los nucleos tematicos definidos en el PNFC 2020-2030, la
encuesta disenada, busca identificar segun su importancia y la pertinencia para
realizar las acciones de formacién y capacitacion, esto con el fin de orientar los
contenidos del Plan Institucional de Capacitacion PIC 2021-2022. Los resultados que
se muestran a continuacion relacionan el nimero de servidores que estdn
interesados en participar en cada tema, y que se deben considerar prioritarios en
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su ejecucion dentro de cada competencia (Saber, Hacer, Ser), esto de acuerdo
con el nUmero de participantes reportados.

Competencia | Temdticas y/o actividades No. de Formadores | Modalidad
Dimension de capacitacion servidores
Eje 1. Gestion del conocimiento y la innovacion
H -
erramientas para Externos /
estructurar el 304 .
L infernos
conocimiento
Cultura organizacional Externos /
. . 228 .
orientada al conocimiento internos
Estrategias I
gl. , parata ., Externos /
generacion y promocion 236 .
- intfernos
del conocimiento
Diversidad de canales de 197 Externos /
comunicacion internos
o Externos
Capital intelectual 101 X /
infernos
Procesamiento de datos e 18 Externos /
informacion internos
*Presencial
., Externos /
Innovacion 204 itermos *Semiprese
SABERES — / ncial
- xternos
Analitica de datos 139 termos *Virtual
Construccion sostenible 100 E.x’rernos /
infernos
Ciencios de 150 Externos /
comportamiento internos
Administracion de datos 214 Extemos /
infernos
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Competencia | Temdaticas y/o actividades No. de Formadores | Modalidad
Dimensidn de capacitacion servidores
Eje 1. Gestion del conocimiento y la innovacion
Administracioén del 215 Externos /
conocimiento internos
Gestion  de aprendizaje 215 Externos /
institucional internos
Planifi i
! IFOCI.O,n 4 Externos /
organizacion del 239 .
. internos
conocimiento
Gestion de la informaciéon 242 E.x’remos/
internos
Mecanismos para la
., - Externos /
medicion del desempeno 129 .
e internos
institucional
Técnicas y métodos de Externos /
redaccion de textos 149 .
e e internos
institucionales
. Externos /
Instrumentos estadisticos 123 termos *Presencial
SABER- HACER S Dat o Externos / *Semiprese
9 internos ncial
o
Competitividad e 145 Externos / Virtual
innovacion internos
, . Ext
Economia naranja 83 .xemos/
internos
Andlisis de indicadores y Externos /
L o 106 .
estadisticas territoriales internos
Ext
Pensamiento de diseno 102 X emos /
internos
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Competencia | Temdaticas y/o actividades No. de Formadores | Modalidad
Dimensidn de capacitacion servidores
Eje 1. Gestion del conocimiento y la innovacion
Diseno de servicios 129 E.X femos /
internos
Ext
Orientacion al servicio 313 X ernos /
internos
Comk?lo cul’rt{r,ol para la Externos /
experimentacion e 154 .
. ., internos
innovacion
Flexibiidad y adaptaciéon Externos /
. 204 .
al cambio internos
. . Ext
Trabajo en equipo 384 X ernos /
internos
SABER - SER E Ternos
Gestion por resultados 173 x /
internos
. Ext
Formas de interaccidon 118 X ernos /
intfernos .
*Presencial
. ., . Externos / .
Comunicacion asertiva 248 . *Semiprese
internos .
ncial
isen Externos
Dlsenp centrado en el 129 x / *Virtual
usuario infernos
Gestion del cambio 152 Ex’remos/
internos
Etica en la explotaciéon de Externos /
130 .
datos internos

Eje 2. Creacion de valor publico
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SABERES

Gestion publica orientada
a resultados (orientado a
los niveles directivos de las

. i Externos
entidades, asi como los de 213 X /
., internos
eleccion popular y
miembros de
corporaciones publicas)
Gerencia de proyectos 993 Externos /
publicos internos
Formulacic¢ t
. vlacion de proyec ?S Externos /
bajo lo metodologia 193 termos
general gjustada (MGA)
= —
ormuloc?lon o.Ie p,royec’ros Externos /
con financiacion de 158 .
S . internos
cooperacion internacional
Esquemas de financiacion
para proyectos a nivel Externos /
o 128 .
territorial y de desarrollo internos
urbano
M P
orc.:,os estratégicos .E:le Externos /
gestion, planeacion, 168 .
. . . internos
direccionamiento
Modelos de planeacion y
estiéon impl t
gestion |mp eme,n qdos en Externos /
cada entidad publica vy su 188 .
. ., internos
interaccion con los grupos
de interés
e o Externos
Competitividad territorial 151 X /
internos
Crecimiento econdmico vy Externos /
.. 182 .
productividad internos

*Presencial

*Semiprese

ncial

*Virtual
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. L. Externos
Catastro multipropdsito 61 . /

internos

Desarrollo procesos,

herramientas, estrategias

de confrol para cada una Externos /

de las lineas de defensa 220 .
internos

que establece el modelo

estandar de control interno

(MECI)

Procesos de auditorias de

control interno efectivos,

con apoyo en las

tecnologias de la 199 Externos /

informacion y andlisis de internos

datos que generen

informacion relevante

para la toma de decisiones

. . Externos

Seguridad ciudadana 286 X /
internos

Biodiversidad vy servicios 119 Externos /

eco-sistémicos internos

Gestidn  del  riesgo d.e Externos /

desastres y cambio 149 .

. intfernos .
climdtico *Presencial
Modelos de seguimiento a *Semiprese

SABER - HACER la |‘n\./er5|on publica vy 143 E.x’remos/ ncial
mediciones de internos "
desempeno Virtual
Construcciéon de Externos /

. 156 .

indicadores internos
Evaluacion de politicas 167 Externos /
publicas internos
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Esquemas asociativos 70 Externos /
territoriales internos
Andlisis de impacto 133 Externos /
normativo internos
Participacion  ciudadana
en el diseno e Externos /
. ., 231 .
implementacion de internos
politicas publicas
Incremento de beneficios
para los ciudadanos a
partir de la generacién de 183 Externos /
productos y servicios que internos
denrespuesta a problemas
publicos
V) v
arco de' politicas de Externos /
fransparencia y 207 .
- internos
gobernanza publica
Transversalizacion del Externos / | *Presencial
enfoque de género en las 121 .
. e internos N .
politicas publicas Semiprese
) ncial
SABER - SER Focalizacion del gasto Externos /
: 128 . s
social internos Virtual
. Externos
Lenguaije claro 289 X /
internos
Servicio al ciudadano Externos /
324 .
internos
EJE 3: Transformacion Digital
Naturaleza y evolucion 998 Externos /
de la tecnologia internos
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Apropiacién y uso de la 354 Externos /
tecnologia internos
Solucion de problemas 979 Externos / . o
con tecnologias internos Presencia
SABERES *Semipresencial
, . Externos /
Tecnologia y sociedad 238 .
internos *Virtual
Ext
Big-Data 108 xternos /
internos
, . Externos /
Economia naranja 101 .
internos
Automatizaciéon de 18 Externos /
procesos. internos
Minimizacion de costos. 148 | EXtemos/
internos
Mejoramiento de la 991 Externos /
comunicacion. internos
Ruptura de fronteras 75 Externos /
geogrdficas. internos
Maximizacion de la 117 Externos /
eficiencia. internos
Incrementos sustanciales Externos /
. 111 .
en la productividad internos
Atencidén de mayor Externos /
calidad, oportunidad y 236 .
. internos
en tiempo real.
Instrumentos de
georreferenciacién para 96 Externos /
la  planeacion y el internos *Presencial

ordenamiento territorial
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SABER - Operacioén de sistemas de *Semipresencial
HACER informacion y plataformas Externos /
. 166 . *Virtual
tecnologicas  para  la internos
gestion de datos
Andlisis de datos para 103 Externos /
territorios internos
Ext
Seguridad digital 220 xtemos /
internos
- Ext
Interoperabilidad 71 ?<ernos/
internos
Comunicaciony 303 Externos /
lenguaje fecnoldgico infernos
Ext
Creatividad 275 xemos /
internos
Etica en el contexto
. . Externos /
digital y de manejo de 191 .
internos
datos
Externos / *Presencial
Manejo del tiempo 246 . . .
internos | *Semipresencial
SABER - SER
o
Pensamiento sistémico 138 E‘x’rernos / Virtual
internos
. ) Externos /
Trabajo en e o) 330 .
J aulp internos

EJE 4: Probidad Y Etica de lo PUblico

Conocimiento critico de
los medios.

338

Externos /
internos
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EJE 4: Probidad Y Etica de lo PUblico

Analizar las raices e Extermnos / *Presencial
) impactos actuales de las 183 . i .
Pensamiento fuerzas de dominacion internos *Semipresenci
Criticoy al
Andlisis Indagar la identidad y las Externos / -
formas desiguales de 304 intermnos Virtual
ciudadania.
Cultivar un
entendimiento en los
. D Externos /
impactos psicoldgicos y 274 ternos
emocionales de la
violencia.
Ver las injusticias que
ém.‘ren’ron o’rros'(os) y los Externos / *Presencial
limites que ello implica en 281 ternos
la libertad para todos *Semipresenci
Empatiay (as). al
Solidaridad
|dentificar acciones y *Virtual
oproxmouonesﬂque Externos /
llamen la atencion en 311 .
) internos
torno a las desigualdades
locales y globales.
Facilitar las situaciones
ara el andlisis y la
P ! I .y Externos /
toma de decisiones que 370 .
. internos
lleven a acciones
informadas. *Presencial
Agencia Enfatizar en la creacién *Semipresencial
Individualy de | ge ‘poder junto con 047 Externos / .
Coadlicion internos *Virtual

otros(as)’ y no ‘poder
sobre ofros(as)’ en los
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procesos de accion

colectiva.

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

216

Externos /
internos

Compromiso
Participativo y
Democrdatico

Comprometer sobre
sifuaciones de justficia
localy tener la habilidad
de relacionarse en
tendencias globales vy
realidades.

249

Externos /
internos

Atencidon a los procesos
globales que privilegian
a unos cuantos vy
marginaliza a muchos.

218

Externos /
internos

Entendimiento de los
ejemplos de ‘pequena
democracia’: aquella
que involucra el poder
de la gente vy los
movimientos de
construccion y
compromiso  de la
comunidad.

225

Externos /
internos

Codigo de integridad

276

Externos /
internos

*Presencial
*Semipresencial

*Virtual

Desarrollar  fluidez en
varias formas de
expresar ideas centrales
a diferentes fipos de
audiencia (p.ej. formal,
no formal y comunidad
educativa).

303

Externos /
internos

*Presencial

*Semipresencial
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Estrategias de | Conocimiento de *Virtual
Comunicacioén | diversas aproximaciones
y Educacion | pedagdgicas
incluyendo filme, 207 Externos /
educacién popular, internos
narrativa/testimonio,
multimedia, historia oral,
etc.
Utilizar narrativas,
multiples perspectivas y
fuentes primarias en la 164 Externos /
creacion de internos
herramientas
pedagdgicas.
Comunicacion asertiva. 344 Externos /
internos
Lenguaije no verbal. 171 Externos /
internos
Programacion
neurolinguistica Externos /
) 201 .
asociada al entorno internos
publico
Explorar las raices de la
violencia para entender
formas de mitigar 294 E.X femos /
. internos
conflictos de grupo e
individuales.
Entender como diversos “Presencial
Habilidades de individuos Y *Semipresenci0|
Transformacidén | comunidades se 339 Externos /
del conflicto | aproximan al conflicto, intfernos *Virtual

didlogo y generacion
de paz.
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Examinar y atender en
las intervenciones
educativas las raices
histéricas, las 18 Externos /
condiciones materiales internos
y las relaciones de
poder arraigadas en el

conflicto.

Escritura de  diarios,
autobiografias,
observacion de las
raices de la identidad
propia (étnica, de 197
género, orientacion
sexual, religién, clase,
etc.), en relacién con el
ofro.

Externos /
internos

Crear comunidades de
prdcticas que
involucren formas de 254
retroalimentacion y
pensamiento colectivo.

Externos /

o internos *Presencial
Practica

Reflexiva *Semipresencial

continua Mapiidad de wirtual
relacionarse uno
mismo(Q) con lo 371
colectividad, la
comunidad, la familia.

Externos /
internos

Andlisis de las fuentes de
ruptura y tensidén, de 139
una manera holistica.

Externos /
internos
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7. CRONOGRAMA

PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACIONES 2022

Poblacién 2022

No e Temdiico Actividad Objeto Ene ‘ Feb ‘ Mar ‘ Abr ‘ May ’ Jun ‘ Jul ‘ Ago ‘ Sep ‘ Oct ‘ Nov ‘ Dic

Priorizacién Necesidades de Capacitacién

Necesidades de Capacitacién Planeacién Estratégica (Plan de Desarrollo Municipal)

Eje 1: Gestion del
Conocimiento y la

1 | Innovacién Planeacién Estratégica Funcionarios
Eje 2: Creacioén del Valor
Publico Participacion
Eje 4: Probidad y ético de | Ciudadana y control

2 | lo publico social Funcionarios

Caracterizacién de
Eje 2: Creacion del Valor ciudadanos, usuarios

3 | Publico interesados Funcionarios
Eje 2: Creacioén del Valor
Publico
Eje 4: Probidad y ético de | Anticorrupcion -

4 | lo publico Antisoborno Funcionarios

Necesidades de Capacitacién Control Interno (Auditorias Internas)

Eje 1: Gestion del

Conocimiento y la Cédigo General

5 | Innovacién Disciplinario Funcionarios
Eje 1: Gestion del Fundamentos del
Conocimiento y la Sistema de Control

6 | Innovacion Interno Funcionarios

Necesidades de Capacitacién en base a la Implementacién de MIPG
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PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACIONES 2022

. 2 . . Poblacion 2022
No Eje Tematico Actividad : .
Objeto Ene ‘ Feb ‘ Mar ’ Abr ‘ May ’ Jun ‘ Jul ‘ Ago ‘ Sep ‘ Oct ‘ Nov ‘ Dic
Priorizacion Necesidades de Capacitacion
Eje 2: Creacion del Valor Comunicacién asertiva
7 | Publico y frabagjo en equipo Funcionarios
Eje 2: Creacion del Valor
Publico
Eje 4: Probidad y ético de
8 | lo publico Gobernanza para la paz | Funcionarios
Eje 1: Gestion del
Conocimiento y la
Innovacioén
Eje 3: Transformacion Manejo adecuado de
9 | Digital PQRD. Funcionarios
Eje 1: Gestion del
Conocimiento y la Lenguaije claro e
10 | Innovacién inclusivo Funcionarios
Necesidades de Capacitacién Jefes Inmediatos y necesidades individuales

Eje 3: Transformacién
Digital

Manejo de Herramientas
Ofimdticas - fres niveles

Funcionarios

Eje 1: Gestion del
Conocimiento y la

Formulaciény

Innovacion evaluaciéon de
Eje 3: Transformacién Proyectos PUblicos y

12 | Digital plataformas Funcionarios
Eje 1: Gestion del
Conocimiento y la Ley General de Archivo

13 | Innovaciéon y Gestion Documental Funcionarios
Eje 1: Gestion del Fundamentos
Conocimiento y la Financieros (Finanzas

14 | Innovaciéon para no financieros) Funcionarios
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PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACIONES 2022

Poblacion 2022

No o Temciico Actividad Objeto Ene ‘ Feb ‘ Mar ’ Abr ‘ May ’ Jun ‘ Jul ‘ Ago ‘ Sep ‘ Oct ‘ Nov ‘ Dic

Priorizacion Necesidades de Capacitacion

Eje 1: Gestion del
Conocimiento y la

Innovacién
Eje 2: Creacion de Valor Atencién y servicio all
15 | Publico Ciudadano Funcionarios

Eje 1: Gestion del
Conocimiento y la

16 | Innovacion Constitucidn Politica Funcionarios
Eje 1: Gestion del Modelo Integrado de
Conocimiento y la Planeacion y Gestidon

17 | Innovacion MIPG Funcionarios
Eje 1: Gestion del
Conocimiento y la Bases en Derecho

18 | Innovacion Administrativo Funcionarios

Eje 1: Gestion del
Conocimienfo y la
Innovacion

Eje 2: Creacién de Valor
19 | Publico Habilidades Blandas Funcionarios

Programa de Bilinglismo

Eje 1: Gestion del
Conocimiento y la
Innovacién

Eje 2: Creacién del Valor
20 | Publico Curso de Inglés bdsico Funcionarios
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8. PROGRAMA DE INDUCCION, REINDUCCION Y ENTRENAMIENTO
e PROGRAMA DE INDUCCION

La finalidad de este programa es generar en el servidor publico el sentido de cultura
organizacional a través de la participacion activa, dando a conocer los fines
institucionales y misionales de la Alcaldia de Pasto.

Dar a conocer cada una de las dependencias y sus responsables o lideres de
procesos se convierte en el reto que deben asumir capacitadores y capacitados
con el fin de generar sentido de pertenencia.

e PROGRAMA DE REINDUCCION

La induccién es el proceso mediante el cual el funcionario cada dos anos es
capacitado para actualizar sus conocimientos y nuevas disposiciones del cargo,
de entfidad y sobre los fines institucionales

e PROGRAMA DE ENTRENAMIENTO

Proceso mediante el cual se buscan las herramientas de adaptacion del servidor
publico a las nuevas labores y a la nueva estructura administrativa.

La informacidén pertinente, sobre las funciones del cargo deben estar vinculados a
los objetivos misionales de la dependencia vy la relacién en el cumplimiento de los
objetivos y metas del plan de desarrollo “Pasto la Gran Capital”

9. MODALIDADES DE CAPACITACION

Las modalidades de capacitacion para el ano 2022 son:
PRESENCIAL: Relacion directa entre formadores y asistente (Funcionarios PUblicos)

VIRTUAL: Organizadas para que su desarrollo se realice utilizando los medios
tecnoldgicos

SEMIPRESENCIAL: esta modalidad tiene dos momentos, el primero es el infercambio
de conocimientos de manera presencial y el segundo momento cuando se realice
la utilizacion de medio tecnoldgicos.
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10. EVALUACION Y SEGUIMIENTO
INDICADORES PARA EVALUAR LA GESTION DEL PIC

ACTIVIDAD POR EVALUAR FORMULA
Realizacién de Eficacia (# de capacitaciones realizadas/#
capacitaciones capacitaciones programadas)
programadas *100

Fortalecimiento de Eficiencia (# de servidores puUblicos
Competencias, capacitados/ # de servidores
capacidades y pUblicos programados) *100
habilidades.

La percepcion de los Efectividad Encuesta de satisfaccion PIC
servidores puUblicos frente

a la ejecucion del PIC

SEGUIMIENTO

La fase de evaluacion y seguimiento permite visualizar el impacto que generd en
los beneficiarios del proceso formativo, el cual se ve reflejado en los resultados de
la  Administracion Municipal dando asi la oportunidad de retfroalimentar,
reaprender y realizar el respectivo plan de mejoramiento, que confribuya al
optimizar el logro de los objetivos institucionales.

Las herramientas digitales que se ufilizan son los formularios de Google que
garantizan la confiabilidad de la informaciéon y de esta manera agiliza el proceso
para medir resultados.

La autoevaluacién se destaca por ser la fuente de conocimiento real sobre la
oportunidad en el proceso de formaciéon y aun mds cuando el principal objetivo es
el desarrollo integral del ser humano a través del auto reconocimiento.



