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1. MARCO NORMATIVO

v' Decreto 1567 de Agosto 5/1998 por el cual se crean el sistema nacional de
capacitacion y el sistema de estimulos para los empleados del Estado.

Articulo 4 - “ Definicion de capacitaciéon: 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 educacion, dirigidos a prolongar y
complementar la educacién, dirigidos a prolongar y a complementar la educacion
inicial mediante la generacion 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 misidn institucional, a la mejor prestacion de servicios
a la comunidad , al eficaz desempefio del cargo y al desarrollo personal integral®

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

Articulo 15 - “Las Unidades de Personal de las entidades.

...2. Seran funciones especificas de estas unidades de personal, las siguientes:...e)
Disefiar y administrar los programas de formacién y capacitacion, de acuerdo con lo
previsto en la ley y en el Plan Nacional de Formacion y Capacitacion...

Articulo 36 - “Objetivos de la Capacitacion.
1. La capacitacion y formacion de los empleados estd 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.

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

TITULO V SISTEMA NACIONAL DE CAPACITACION Y ESTIMULOS
CAPITULO I Sistema nacional de capacitacion.

Articulo 65:” Los planes de capacitacion institucionales deben responder a estudios
técnicos que identifiqguen necesidades y requerimientos de las areas de trabajo y de
los empleados, para desarrollar los planes anuales institucionales y las competencias
laborales. Los estudios deberan se adelantados por las unidades de personal o por
quien haga sus veces. Los recursos con que cuente la administracion para
capacitacion deberan atender las necesidades establecidas en los planes
institucionales de capacitacion.”



Articulo 66:” Los programas de capacitaciéon deberan orientarse al desarrollo de las
competencias laborales necesarias para el desempefio de los empleados publicos en
niveles de excelencia.”

Articulo 68: En desarrollo del articulo 3, literal ¢), numeral 3 del Decreto-ley 1567 de
1998, conformase la Red Interinstitucional de Capacitacion para Empleados Publicos,
con el objeto de apoyar los planes de capacitacion institucional. La Red estara
integrada por las entidades publicas a las cuales se aplica la Ley 909 de 2004...”

v Ley 1064 de Julio 26/2006 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-

Articulo 1. “Reemplacese la denominacion de Educacion no formal contenida en la Ley
General de Educacion y en el Decreto Reglamentario 114 de 1996 por Educacién para
el Trabajo y el Desarrollo Humano.

v' Decreto 4665 de noviembre 29/2007. Por el cual se adopta el Plan Nacional de
Formacién y Capacitacibon de empleados Publicos para el Desarrollo de
Competencias.

v" PLAN NACIONAL DE FORMACION Y CAPACITACION - para el desarrollo y la
profesionalizacion del servidor publico - incorpora elementos tedricos para que las
entidades mejoren su gestion mediante la innovacion para la retencién y transferencia
del conocimiento, asi como para la optimizacion de recursos y maximizacion de
beneficios.

Igualmente, el aprendizaje organizacional y el uso de metodologias pedagdgicas
diversificadas, asi como la formacién descentralizada, son aportes a los esquemas
pedagdgicos diferenciales del Plan. En relacion con los mecanismos de seguimiento y
evaluacion se describen las caracteristicas del sistema de evaluacién de la
capacitacion con relacion al plan operativo y estratégico de la entidad.

2. OBJETIVO DEL PROGRAMA DE’FORMACION Y CAPACITACION DEL
GOBERNACION DEL CESAR.

Capacitar a los funcionarios de la Gobernacién del Cesar con el fin de lograr el
fortalecimiento de sus competencias laborales, sus capacidades, destrezas, habilidades, y
valores, con miras a propiciar su eficacia personal, grupal y organizacional, de manera
gue se posibilite su desarrollo profesional y el mejoramiento en la prestacion de los
Servicios.

2.1. OBJETIVOS ESPECIFICOS.

v" Promover el desarrollo integral del recurso humano y el afianzamiento de una ética del
servidor publico.

v' Elevar el nivel de compromiso de los empleados con respecto a las politicas, los
planes, los programas, los proyectos, los objetivos y los procesos y procedimientos de
la entidad.



v' Fortalecer la capacidad, tanto individual como colectiva, de aportar conocimientos,
habilidades y actitudes, para el mejor desempefio laboral y para el logro de los
objetivos institucionales.

v' Contribuir al desarrollo de las competencias individuales en cada uno de los
servidores.

v' Establecer las orientaciones conceptuales, pedagoégicas, tematicas y estratégicas de
esta politica en el marco de la calidad y las competencias laborales.

v' Mejorar el desempefio de los servidores publicos

3. DEFINICIONES

3.1. Competencia
“Es la capacidad de una persona para desempenfar, 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 determinada por los conocimientos, destrezas,
habilidades, valores y actitudes.” (Guia para la Formulacion del Plan Institucional de
Capacitacion - PIC- 2020 - GOBERNACION DEL CESAR).

3.2 Capacitacion
Es 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 Educacion, dirigidos a
prolongar y a complementar la educacion inicial mediante la generacion de conocimientos,
el desarrollo de habilidades y el cambio de actitudes, con el fin de incrementar la
capacidad individual y colectiva.

3.3 Formacion
La formacion, es entendida en la referida normatividad sobre capacitacibn como los
procesos que tiene por objeto especifico desarrollar y fortalecer una ética del servicio
publico basada en los principios que rigen la funcion administrativa.

3.4 Educacién No Formal (Educacién para el trabajo y Desarrollo Humano)
La Educacién No Formal, hoy denominada Educacion para el trabajo y el Desarrollo
Humano (segun la ley 1064 de 2006), comprende la formacién permanente, personal,
social y cultural.

3.5 Educacion Informal
La educacion informal es todo conocimiento libre y espontaneamente adquirido,
proveniente de personas, entidades, medios masivos de comunicacién, medios impresos,
tradiciones, costumbres, comportamientos sociales y otros no estructurados ( ley 115
/1994).

3.6 Educacion Formal.
Se entiende por educacién formal aquella que se imparte en establecimientos educativos
aprobados, en una secuencia regular de ciclos lectivos, con suje4cibn a pautas



curriculares progresivas, y conducente a grados y titulos. (Ley 115 de 1994 — Decreto Ley
1567 de 1998 Ar.4 — Decreto 1227 de 2005 Art. 73).

4. OBJETIVO DEL PROGRAMA DE INDUCCION

El programa de INDUCCION, tiene por objeto iniciar al funcionario en su integracion a la
cultura organizacional, al sistema de valores de la entidad, familiarizarlo con el servicio
publico, instruirlo acerca de la mision, visidn, objetivos, procesos y procedimientos de la
entidad y crear sentido de pertenencia hacia la misma.

5. OBJETIVO DEL PROGRAMA DE RE INDUCCION

El programa de REINDUCCION esta dirigido a reorientar la integracion del empleado a la
cultura organizacional en virtud de los cambios producidos en el estado y sus funciones,
al interior de la entidad, en la dependencia donde labora, en el puesto de trabajo y al
proceso que alimenta; facilitando con ello un mayor sentido de pertenencia e identidad de
los funcionarios con respecto a la Gobernaciéon del Cesar.

6. PRINCIPIOS RECTORES DE LA CAPACITACION.

La capacitacion, en la Gobernacion del Departamento del Cesar, deberd basarse en los
siguientes principios, de acuerdo con lo estipulado en 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
propésitos institucionales.

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 con el aprendizaje organizacional.

Objetividad: La formulaciéon de politicas, de planes y programas de capacitacion, debe
ser la respuesta a un diagnostico de necesidades de capacitacion previamente realizado,
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 evaluaciébn de planes y
programas, deben contar con la participacion activa de los empleados.

Prevalencia del interés de la organizacion: Las politicas, los planes 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 antecedente en los procesos de seleccion, de acuerdo con las
disposiciones sobre la materia.



Prelacion de los empleados de carrera: Para aquellos casos en los cuales la
capacitacion busque adquirir y dejar instaladas capacidades que la entidad requiera mas
alla del mediano plazo, tendran prelacién los empleados de carrera.

Economia: En todo caso se buscara el manejo 6ptimo de los recursos destinados a la
capacitacion, mediante acciones que pueden incluir el apoyo interinstitucional.

Enfasis en la practica: La capacitacion se impartira privilegiando el uso de metodologias
gue hagan énfasis en la practica, en el analisis de caos concretos y en la solucion de
problemas especificos de la Administracién Departamental.

7. LINEAMIENTOS CONCEPTUALES Y PEDAGOGICOS
7.1. 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 administracién efectiva.

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

Enfoque de la formacion 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”.

7.2. PEDAGOGICOS

Las estrategias que se utlizaran por la Administracion Departamental, para la
implementacién del plan de capacitacion PAO y que deberan ser tenidos en cuenta al
momento de estructurar de acuerdo a la cartila Plan Nacional De Formacién vy
Capacitaciéon Para El Desarrollo Y Profesionalizacién Del Servidor Publico:

» Disefiar programas pedagdgicos para la difusion de las précticas del buen gobierno a
los servidores publicos, principalmente dirigido a los niveles directivos de las entidades
y a quienes son elegidos por voto popular

» Diseflar programas pedagdgicos para la difusién sobre el acuerdo de paz y su
implementacién, asi como en la no estigmatizacion y la no discriminacion.

» Desarrollar acciones de promocion y divulgacién para los servidores publicos sobre
derechos humanos, cultura ciudadana, ética de lo publico, cultura democrética y de la
legalidad.
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» Promover estrategias para aumentar la comprension de la participacion ciudadana
como una alternativa eficaz para la expresion de intereses, resolucion de conflictos y
defensa de los derechos humanos en los servidores publicos.

» Formar y capacitar a servidores publicos sobre la prevencion de las infracciones al
Derecho Internacional Humanitario (DIH) y graves violaciones a los derechos
humanos, en el marco del escenario de posconflicto a nivel territorial.

» Disefar e implementar un mecanismo de medicién del impacto del fortalecimiento de
las capacidades de los servidores publicos a nivel nacional y territorial para la
prevencion de infracciones al DIH y los DDHH.

El objetivo de este instrumento es monitorear el proceso de aprendizaje que desarrolla
cada equipo y cada funcionario aun cuando no se haya conseguido la resolucion del
problema eje del proyecto.

8. EJES TEMATICOS
8.1. Gesti6on del Conocimiento.

Responde a la necesidad desarrollar en los servidores las capacidades orientadas al
mejoramiento continuo de la gestion publica, mediante el reconocimiento de los procesos
gue viven todas las entidades publicas para generar, sistematizar y transferir informacion
necesaria para responder a los retos y a las necesidades que presente el entorno”. Con
base en esta premisa, nace la gestion del conocimiento, que tiene por objetivo
implementar programas que (mediante el correcto estimulo y administracién del
conocimiento proceso de generacion, sistematizacién y/o transferencia de informacién de
alto valor de quienes integran la institucion) permitan a la entidad ser un punto de
referencia para el entorno social y territorial. La agregacion de este eje permite ademas
fortalecer la gestion publica a partir de su aplicacién, principalmente en los equipos
transversales. (Plan Nacional de Formacion y Capacitacion Funcion Publica 2017).

8.2. Creacion del valor publico.

Se orienta principalmente a la capacidad que tienen los servidores para que, a partir de la
toma de decisiones y la implementacién de politicas publicas, se genere satisfaccion al
ciudadano. Esto responde principalmente a la necesidad de fortalecer los procesos de
formacion, capacitacion y entrenamiento de directivos publicos alineando las decisiones
gue deben tomar con un esquema de gestion publica orientado al conocimiento y al buen
uso de los recursos para el cumplimiento de metas y fines planteados en el marco de la
mision y competencias de cada entidad publica.

8.3. Gobernanza para la paz.

‘La gobernanza propone como objetivo el logro del desarrollo econémico, social e
institucional duradero, a partir de relaciones dindmicas y participativas entre el Estado, la
sociedad civil y el mercado” (Plan Nacional de Formacién y Capacitacion Funcion Publica
2017). A partir de lo anterior, la introduccion de la gobernanza para la paz en las mejores
practicas para la gestion de la formacion, capacitacion y entrenamiento, le ofrece a los



servidores publicos un referente sobre como deben ser las interacciones con los
ciudadanos, en el marco de la construccion de la convivencia pacifica y de superacion del
conflicto. En este sentido, los servidores orientan su gestion con un enfoque de derechos.
Ademas, se busca generar sinergias en los diferentes modelos de formulacién de politicas
publicas, pues se fortalecen las competencias y capacidades requeridas por los
servidores para generar y promover espacios de participacion. Finalmente, fortalece las
practicas que le apuntan a la transparencia, formalidad y legalidad de los servidores
publicos aumentando la confianza y su reconocimiento por parte de los ciudadanos. (Plan
Nacional de Formacién y Capacitacion Funcién Publica 2017).

8.4. Desarrollar el Programa De Bilingtismo en la Entidad

A partir de la necesidad de fortalecer la posicion estratégica de Colombia frente al mundo,
determinada por los tratados de libre comercio, la globalizacion de las industrias culturales
y el desarrollo de la sociedad del conocimiento, el gobierno tiene el compromiso
fundamental de crear las condiciones para desarrollar en los colombianos competencias
comunicativas en una segunda lengua. Nuestro programa de bilinglisimo se propone
elevar los estdndares de la ensefianza de una lengua extranjera en todos los funcionaros
de la planta global de la Gobernacién que deseen estudiar. Adicionalmente, buscamos un
compromiso de diversos sectores con la promociéon de una segunda lengua, pues el
desafio es para todo el pais.

8.5. Programa Servimos

El programa "Servimos" Es una iniciativa de Funcion Publica que busca enaltecer la labor
del servidor publico por medio de la generacién de diferentes alianzas publicas, mixtas y
privadas, con el fin de otorgar bienes y servicios con una atencion especial para todos los
servidores publicos, sin importar su tipo de vinculacion.

8.6. Estado Joven.

Estado Joven” es un programa cuyo objetivo es fomentar la practica laboral en el sector
publico. De esta manera, los estudiantes de programas de formacién complementaria,
ofrecidos por las Escuelas Normales Superiores y de Educacion Superior Pregrado
Universitario, adelantaran practicas laborales en las Entidades Publicas de Colombia.
Recibiran un auxilio formativo, la afiliacion a Seguridad Social y una experiencia real y
enriquecedora del mundo laboral y del sector publico. Este programa se viene
desarrollando en esta entidad desde el afio 2017, a través de la COMFACESAR y se
realiza cada afio de acuerdo a su normatividad. Esta dirigido a jovenes entre los 15 y 28
afios de edad, estudiantes en los niveles de formacion; normalista superior, técnico
profesional, tecnoldgico y universitarios, cuyos planes académicos contemplen como
requisitos para optar a la titulacion, el desarrollo una etapa practica.

9. ESTRUCTURA DEL PROGRAMA DE FORMACION Y CAPACITACION DE LA
GOBERNACION DEL CESAR

Este programa pretende desarrollar actividades de formacion y 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
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colectiva para contribuir al cumplimiento de la mision y objetivos institucionales,
mejorando la calidad en la prestacién del servicio a la ciudadania y el eficaz desempefio
del cargo.

Cubre los siguientes subprogramas:
9.1. Induccién

El programa de induccion, tiene por objeto iniciar al funcionario en su integraciéon, a la
cultura organizacional, al sistema de valores de la entidad, familiarizarlo con el servicio
publico, instruirlo acerca de la mision, visién y objetivos institucionales y crear sentido de
pertenencia hacia la Gobernacién del Cesar.

Este programa se realiza cada vez que ingrese un funcionario a la entidad, a través de
una serie de charlas que se dictaran en una jornada de acuerdo con la programacion que
se disponga para tal fin.

El Lider de Gestibn Humana o el funcionario que él designe, sera el (Ia) encargado(a) de
éste procedimiento y dara a conocer la Estructura de la entidad, su Misién y Vision,
Estructura Administrativa, Principios y Valores, funciones generales de las Sectoriales.

La induccién en el puesto de trabajo la realiza el funcionario que lo ocupaba en caso de
ser reemplazo por concurso o en quien determine el Jefe de la Sectorial u Oficina cuando
sea vacante definitiva.

9.2. Reinduccioén.

El programa de Reinduccion esta dirigido a reorientar la integracién del empleado a la
cultura organizacional en virtud de los cambios producidos en el Estado o en la entidad,
fortaleciendo su sentido de pertenencia e identidad frente a la Administracion
Departamental. La reinduccidn se impartira a todos los empleados por lo menos cada dos
afios (Decreto 1567 CAPITULO I1), a través de la presentacion por parte de los directivos
o funcionarios competentes, de los planes y proyectos a desarrollar, las estrategias y
objetivos de cada una de las areas, asi como los lineamientos generales de la entidad.

(Anexo 1-Cronograma actividades Induccién-Reinduccion)
9.3. Plan Institucional de Capacitaciéon — PIC -

El Plan Institucional de Capacitacion PIC es el 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 empleados a nivel
individual y de equipo para conseguir los resultados y metas institucionales establecidas
en una entidad publica.

Para su formulaciéon se desarrolla las siguientes fases:



Aplicacién, tabulacién y analisis de la encuesta de expectativas sobre Bienestar, Salud
Ocupacional y Capacitacion.

¢ Revisiéon de las Politicas impartidas sobre el tema de Capacitacién por parte del
Gobierno Nacional.

e Determinar las lineas programaticas para enmarcar las capacitaciones.
e Programar el PIC
e Ejecucion del PIC.
(Anexo 1-Cronograma actividades Programa de Capacitacion)
10. CONSOLIDADO DE NECESIDADES DE CAPACITACION

Una vez consolidadas las necesidades de capacitacién se procede a elaborar el Plan
Institucional de Capacitacién (ver anexo)

10.1. Diagnéstico de necesidades de capacitacion

Para el diagnéstico de necesidades de capacitacion se tiene en cuenta las necesidades
institucionales planteadas en las diferentes encuestas.

Analizada la informacién se puede determinar si existen temas transversales a la entidad
como también detectar la cobertura que pueda presentar en los diferentes niveles
jerarquicos.

Ademas se puede observar que temas y actividades de capacitacion requieren
financiacién o apoyo tanto interno como externo, en este caso se elabora un cuadro
donde encontraremos la consolidacion de la informacion de los facilitadores externos en el
cual se contempla los siguientes aspectos:

Con lo expuesto anteriormente, se presenta esta informacion consolidada a la Comision
de Personal con el fin de que puedan contar con las suficientes herramientas para que
puedan determinar cuales seran los proyectos aprobados y conformaran el Plan
Institucional de Capacitacion - PIC-.2020.

11. EJECUCION

Se informa mediante comunicado interno a las diferentes dependencias que presentaron
sus proyectos su aprobacion o no y las acciones a seguir.

En el caso de la ejecucion de los proyectos con facilitadores internos el profesional
asignado del grupo de Gestion Humana trabajara directamente con el funcionario de
enlace asignado por el area, frente al cronograma y temas a desarrollar presentados en el
proyecto y realizara el respectivo seguimiento.
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Para los proyectos donde se determine la necesidad de contratar facilitadores externos,
se realizaran los pasos establecidos en el Manual de Contratacién para proceder.
12. INDICADORES PARA EVALUAR LA GESTION DEL PIC
Los indicadores que se trabajaran son:
e # de eventos de capacitacion efectuados/ # de eventos programados

e # de asistentes/ # de asistentes invitados

(Anexo N° 3 Indicadores para evaluar la gestion del PIC)
12. EVALUACION Y SEGUIMIENTO

Esta fase permite mirar, en primera instancia el impacto de la formacién y capacitacion en
los funcionarios; en segundo lugar, posibilita medir los resultados organizacionales y por
ultimo sirve como retroalimentacion para realizar los ajustes necesarios.

La evaluacion de la capacitacion no es una etapa al final de la ejecucién del plan, sino que
es una accion que acomparia el disefio, la ejecucion y los resultados del PIC.

12.1 Evaluacién del impacto de la capacitacion

Nos permite medir los resultados finales en la organizacién obtenidos como consecuencia
de la asistencia de los funcionarios a los diversos cursos, seminarios, talleres, diplomados
o congresos de formacion. Semestralmente se presentara un informe.

(Anexo N° 4 Evaluacién del Impacto de la Capacitacion).

Se firma el presente estudio a los 23 dias del mes de enero del 2020.

MARITHZA SOTO LACOUTURE
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ANEXO N° 1

LINEAS PROGRAMATICAS PARA ENMARCAR LOS PROYECTOS DE APRENDIZAJE
ORGANIZACIONAL - PAO - 2020:

Hay tres ejes importante que Trabajaremos; Gobernanza Para La Paz, Gestidn
Conocimiento, Creacion Valor Publico:

Fortalecimiento a la Gestion Institucional: Innovacion, entre otros.

Sistemas de informacion y herramientas tecnoldgicas.

Actualizacion Normativa.

Cultura Organizacional: Gestion del Cambio, Ambiente Laboral, Vocacién por el
Ser-vicio, Etica del Servidor Publico, entre otras.

COMPETENCIAS (DECRETO 2539 Art. 7y 8)
Competencias Comunes a los Servidores Publicos:

Orientacion a resultados

Orientacién al usuario y al ciudadano
Transparencia

Compromiso con la Organizacion.

Competencias Comportamentales por nivel Jerarquico:

Liderazgo

Planeacion

Responsabilidad

Toma de decisiones

Iniciativa

Aptitud

Planeacion

Direccion y Desarrollo Personal
Conocimiento del Entorno



RESULTADO DE LA EVALUCION DEL
IMPACTO DE LOS RESULTADOS DE LAS
CAPACITACIONES REALIZADAS EN EL
2019



Nombre de la capacitacion: Curso de Induccion a la Alta Gerencia
de la Administracién Publica.

Numero de funcionarios participantes. 13

IMPLEMENTO PROYECTOS DESPUES DE LA

CAPACITACION

mS| mNO

HE MEJORADO M| DESEMPENO LABORAL

WSl WNO

Los funcionarios de la
Administracién Departamental que
asistieron a la capacitacion de
INDUCCION A LA ALTA
GERENCIA, el 100% aplica los
conocimientos aprendidos en sus
puesto de trabajo.

HE REALIZADO CAMBIOS EN LA FORMA DE
EJECUTAR MIS ACTIVIDADES DESPUES DE LA
CAPACITACION

HS| ENO

M1 JEFE ME FACILITA LA APLICACION DE LO
APRENDIDO A MI PUESTO DE TRABAJO.

mS| mNO




EL EMPLEADO ELABORA INFORMES
DESPUES DE LA CAPACITACION QUE RECIBE
(SI SE REQUIERE)

m51 ENO

EXISTE MAYOR MOTIVACION HACIA EL
TRABAIJO

mS| mNO

HA MEJORADO EL CLIMA LABORAL

WS WNO

LA APLICACION DE LO APRENDIDO AL
PUESTO DE TRABAJO PRODUJO RESULTADOS
MEDIBLES

ES5| EmNO

CADA EMPLEADO COMPLETA UN PLAN DE
ACCION, DONDE EXPLICA COMO VA A USAR
LOS NUEVOS CONCEPTOS Y HABILIDADES
APRENDIDAS

mS| mNO

HA MEJORADO EL SERVICIO AL CIUDADANO

WS| ENO

HA DISMINUIDO LA ACCIDENTALIDAD EN EL
TRABAIJO

LEN L]




HA DISMINUIDO EL AUSENTISMO DEL
PERSONAL

mS| mNO

Nombre de la capacitacion: Jornada De Socializacion Del Sistema Integral de
Verdad, Justicia Reparacidon y No Repeticion (SIVJIRNR)
Numero de funcionarios participantes. 13

IMPLEMENTO PROYECTOS DESPUES DE LA
CAPACITACION

|5l mNO

HE REALIZADO CAMBIOS EN LA FORMA DE .
EJECUTAR MIS ACTIVIDADES DESPUES DE LA HE MEJORADO MI DESEMPENO LABORAL

CAPACITACION nsl mNO

mS| mNO

MI JEFE ME FACILITA LA APLICACION DE LO EXISTE MAYOR RESPONSABILIDAD EN EL
APRENDIDO A MI PUESTO DE TRABAJO. DESARROLLO DE LAS ACTIVIDADES DE SU
PUESTO DE TRABAIO.

8%
Sl mNo




SE HA NOTADO AUMENTO EN LA
PRODUCTIVIDAD

mSl WNO

LA APLICACION DE LO APRENDIDO AL
PUESTO DE TRABAJO PRODUJO RESULTADOS
MEDIBLES

=S| mNO

CADA EMPLEADO COMPLETA UN PLAN DE
ACCION, DONDE EXPLICA COMO VA A USAR
LOS NUEVOS CONCEPTOS Y HABILIDADES
APRENDIDAS

HSI mNO

65%

HA MEJORADO NOTORIAMENTE SU
DESEMPENOS LABORAL

WS ENO

0%
100%
EL EMPLEADO ELABORA INFORMES

DESPUES DE LA CAPACITACIGN QUE RECIBE
(1 SE REQUIERE)

mS| mNO

EXISTE MAYOR MOTIVACION HACIA EL
TRABAIO

mSl mNO

HA MEJORADO EL CLIMA LABORAL

Sl mNO

100%



HA DISMINUIDO LA ACCIDENTALIDAD EN

EL TRABAJO HA DISMINUIDO EL AUSENTISMO DEL
PERSONAL
uS!| mNO
WS| BNO

100%

Nombre de la capacitacion: POLITICAS DEL TALENTO HUMANO
Numero de funcionarios participantes. 8

He realizado cambios en la forma de ejecutar mis
actividades después de la capacitacion

uSl whO

He mejorado mi desempeﬁo laboral Mijefe me facilitala aplicacion de lo aprendido a mi puesto de
trabajo.

100%

5%

LR



TS

DEPARTAMENTO DEL CESAR

e S

' Existe mayor responsabilidad en el Se ha notado aumento en la
productividad

desarrollo de las actividades de su puesto
de trabajo.

L]
L1

S| mNO

LA APLICACION DE LO APRENDIDO AL PUESTO
DE TRABAJO PRODUJO RESULTADOS MEDIBLES

Ha mejorado notoriamente su desempefios

El empleado elabora informes después de la

o 0 ) Cada empleado completa un plan de accion,
capacitacion que recibe (si se requiere)

donde explica cémo va a usar los nuevos
conceptos y habilidades aprendidas
12%

=5l «NO
=51 =NO



Existe mayor motivacion hacia el trabajo

=Sl «NO

Ha disminuido el aul%qe‘ntismu del personal

LR ]

Ha mejorado el servicio al ciudadano

55,100

LHRL

Ha disminuido |a accidentalidad en el trabajo
13

s51 o NO



Nombre de la capacitacion: )
Seminario Taller Buenas Practicas en “COMPRAS PUBLICAS Y

SECOP II”.
Numero de funcionarios participantes. 18

Aplico los conocimientos o I ;
N\ _ mplemento proyectos después
habilidades aprendidos en la P N P y.t i P
capacitacion en mi puesto de trabajo. U R
) 10%
% 90%
ES| ENO

1Sl mNO

He realizado cambios en la forma HE MEJORADO MI DESEMPENO LABORAL

de ejecutar mis actividades
después de la capacitacion

HSI ENO

15%

85%

BS| mNO

MI JEFE ME FACILITA LA APLICACION DE EXISTE MAYOR RESPONSABILIDAD EN
LO APRENDIDO A MI PUESTO DE
TRABALO. EL DESARROLLO DE LAS ACTIVIDADES
DE SU PUESTO DE TRABAIO.

ES| ENO
5%

NO

5%

95%



Lo aprendido lo aplico al puesto de
trabajoy produjo resultados
medibles

S| mNO

SE HANOTADO AUMENTO EN LA
PRODngCT IVIDAD

5%

Ha mejorado notoriamente su desempefios
laboral

NO
/0%

=NO

EL EMPLEADO ELABORA INFORMES
DESPUES DE LA CAPACITACION QUE RECIBE
(S1 SE REQUIERE)

Sl ENO

EXISTE MAYOR MOTIVACION HACIA EL
TRABAJO

100%



g

DEPARTAMENTO DEL CESAR

HA MEJORADO EL SERVICIO AL CIUDADANO HA MEJORADO EL CLIMA LABORAL

W5l WNO mS| mNO

5%

HA DISMINUIDO LA ACCIDENTALIDAD EN EL HA DISMINUIDO EL AUSENTISMO DEL
TRABAJO PERSONAL
uS| ENO usi mNO

17%

Nombre de la capacitacion: Formacién en TIC
Numero de funcionarios participantes. 4

IMPLEMENTO PROYECTOS DESPUES DE LA
CAPACITACION

Sl mNO




HE REALIZADO CAMBIOS EN LA FORMA DE HE MEJORADO M| DESEMPERNO LABORAL
EJECUTAR MIS ACTIVIDADES DESPUES DE LA

CAPACITACION

WSl WNO

mSl mNO

EXISTE MAYOR RESPONSABILIDAD EN EL
DESARROLLO DE LAS ACTIVIDADES DE SU
PUESTO DE TRABAIJO.

S| mNO

Se ha notado aumento en la productividad HA MEJORADO NOTORIAMENTE SU
DESEMPERNOS LABORAL

ESI ENO

a5l «NO

LA APLICACION DE LO APRENDIDO AL EL EMPLEADO ELABORA INFORMES
PUESTO DE TRABAJO PRODUJO RESULTADOS DESPUES DE LA CAPACITACION QUE RECIBE

MEDIBLES (SI SE REQUIERE)

mSlI mNO S| WNO




CADA EMPLEADO COMPLETA UN PLAN DE
ACCION, DONDE EXPLICA COMO VA A USAR
LOS NUEVOS CONCEPTOS Y HABILIDADES
APRENDIDAS

mS| mNO

HA MEJORADO EL SERVICIO AL CIUDADANO

WS| WNO

HA DISMINUIDO LA ACCIDENTALIDAD EN EL
TRABAJO

HSI BNO

EXISTE MAYOR MOTIVACION HACIA EL
TRABAIO

S| mNO

HA MEJORADO EL CLIMA LABORAL

NO

Sl

Ha disminuido el ausentismo del personal

S| WNO



Nombre de la capacitacion: Rentas y Complementarios Personas
Naturales y Asimiladas Residentes y Sucesiones iliquidas
Numero de funcionarios participantes. 9

APLICO LOS CONOCIMIENTOS O IMPLEMENTO PROYECTOS DESPUES DE LA
HABILIDADES APRENDIDOS EN LA CAPACITACION
CAPACITACION EN MI PUESTO DE TRABAJO.

NS mNO
S| ENO

HE MEJORADO MI DESEMPERIO LABORAL

Sl mNO

EXISTE MAYOR RESPONSABILIDAD EN EL
DESARROLLO DE LAS ACTIVIDADES DE SU
PUESTO DE TRABAJO.

uSI mNO




SE HA NOTADO AUMENTO EN LA PRODUCTIVIDAD

uS| WNO

LA APLICACION DE LO APRENDIDO AL
PUESTO DE TRABAJO PRODUJO RESULTADOS
MEDIBLES

S WNO

HA MEJORADO NOTORIAMENTE SU
DESEMPENOS LABORAL

mSl mNO




PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION
2020 (CONSOLIDADO)



DETECCION DE NECESIDADES - 2020 DESCRIPCION AREA LINEAS PROGRAMA

DESCRIPCION AREA LINEAS
PROGRAMATICAS

Capacitacion: 1). Actualizacion Tributarias, | Programa Gestion de | Actualizacion en

2). cobro coactivo. 3).Aprehensiones y |Rentas normas.

Fiscalizacibn ~ Operativa  referente  al

contrabando de licores, cerveza y cigarrillos,

4). Acciones Constitucionales y Derechos de

peticion.

Implementacion Lineas de Defensa del|Control Interno  de|Fortalecimiento de la

Modelo Integrado de Planeacién y gestién | Gestiéon gestion institucional.

MIPG

Auditoria con enfoque a riesgos Control Interno  de | Actualizacién en
Gestion normas.

Actualizacion del SI A-OBSERVA Control  Interno  de | Actualizacion en
Gestion normas.

Actualizacion del SECOP Control  Interno  de | Actualizacion en
Gestion normas.

Informacion tributaria para la Dian, afio|Programa de | Actualizacion en

gravable 2019, 2) Nuevas reglas en la|Contabilidad normas.

presentacién exdgena cambiaria a la DIAN,

3): Actualizacién en la retencion en la fuente

por los diferentes conceptos, 4) Ley de

crecimiento econdémica y reforma tributaria

Ley 2010 del 27 de diciembre 2019. 5),

Actualizacion en el marco normativo para

entidades de gobierno. NICSP. 6)

Actualizacion en los auxilio, viaticos, gastos

de viajes y gasto de representacion

Actualizacion del SIRCC Control  Interno  de | Actualizacion en
Gestion normas.

Etica y Valores Control  Interno  de | Actualizacion en
Gestion normas.

Microsoft Office(Excel, Word, PowerPoint,) | Secretaria de Gobierno | Actualizacion en

redaccién y ortografia y oficina de Sistema normas.

Contratacion Estatal Jefe Oficina Asesora | Actualizacion en
Juridica normas.

Proceso Contencioso Administrativo y| Jefe Oficina Asesora |Actualizacion en

Medios de Control, Responsabilidad Penal,
Fiscal y Disciplinaria de los Funcionarios
Publicos, Defensa Juridica Eficaz del Estado

Juridica

normas.




Capacitacién en actualizacion de Secretaria de | Actualizacién en
Contratacién Publica, teniendo en cuenta las | Agricultura y Desarrollo | normas
diferentes modificaciones que ha sufrido la | Empresarial
ley 80 de 1993.
Capacitacion en la formulacion de proyecto | Secretaria de | Fortalecimiento de la
de inversién, bajo la Metodologia General | Agricultura y Desarrollo | gestion institucional
Ajustada — MGA Regalias. Del DNP. Empresarial.
Cultura organizacional y Cambio | Gestion humana Fortalecimiento de la
organizacional. gestion institucional
Capacitacion en: 1) en la Implementacion de | Secretaria General —|Actualizacion en
tablas de retenciones documental, TRD. 2.) |Oficina de Archivo, | normas
Organizacién de Archivo y Levantamiento de | Secretaria de
Inventarios documentales, 3). | Agricultura y Desarrollo
Implementacién de Programa de Gestion |empresarial, Oficina
Documental y Sus procedimientos | para la Gestion del
asociados. 4.) Implementacién del Sistema|Riesgo de Desastre y
Integrado de conservacion SIC y sus|Cambio Climatico.
componentes. Y Gestidn Documental.
Servicio al ciudadano: Desarrollo de|Jefe Oficina Asesora |Actualizacion en
mejores practicas en materia de servicios de |[de Asuntos Internos, | normas
atencion a la ciudadania, Situaciones de |TIC
conflicto, Barreras para la comunicacién,
Atencién prioritaria a personas en condicion
de discapacidad, nifios, mujeres gestantes y
adultos mayores, Peticiones verbales.
Seguridad y privacidad de la informacién | TIC Actualizacion en
(Fundamentos de Pentesting, informética normas
forenses, hacking ético) Proteger la
informacién personal y organizacional
Cultural digital y seguridad Digital TIC Actualizacion en
normas

Pre pensionados, charlas y cursos Gestién Humana
Aprender a realizar interventoria y|Secretaria de | Actualizacion en
supervision a contratos y convenios Agricultura normas
Capacitacion y manejo de Arcgis Oficina para la Gestion

del Riesgo de Desastre

y Cambio Climéatico.
Asesora de Paz Avance del proceso de | Actualizacion en

Paz y Posconflicto

Implementacién de la
politca  publica de
victimas Ley 1448 de
2011

normas.




Capacitacion  en  caracterizacion  de | Oficina para la Gestion

escenarios de riegos del Riesgo de Desastre
y Cambio Climéatico.
Induccion Gestion Humana

Reinduccién Gestion Humana
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DEPARTAMENTO I

ANEXO N° 2
PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION

PIC 2020

OBSERVACIONES: Las fechas y temas de reinduccion pueden estar sujetas a cambio,
segun las circunstancias. La induccién se realizar4 de acuerdo a los servidores que
ingresen a la Administracion Departamental, (Segun el Decreto 1567 Art.7 literal a)...este
proceso se puede iniciar durante los cuatros meses siguientes a su vinculacion.


PLAN%20INSTITUCIONAL%20DE%20CAPACITACIÓN.xls
CRONOGRAMA%20CAPACITACION%202020.xlsx

CONSOLIDADO CAPACITACIONES SOLICITADAS

Z
o

SECTORIAL

N° DE PROYECTOS

Control Interno de Gestion

2

Programa de gestion Documental

Asunto internos

Secretaria de Ambiente

Secretaria de Gobierno

Oficina asesora Asuntos Juridico

Gestion Humana

Oficina de sistema

O 0N O WIN|F-

Tic

Secretaria de agricultura y desarrollo
empresarial

Secretaria de Deporte

Programa de gestion de Rentas

Programa Contabilidad

ok Wbk~ WL WININW([RF >

Oficina para la Gestion del Riesgo de
Desastre y Cambio Climatico.

Asesora de paz

= (o1

TOTAL

IS
i




ANEXO 3

INDICADORES PARA EVALUAR LA GESTION DEL PIC 2020

INDICADORES PARA EVALUAR PIC - GOBERNACION DEL CESAR

¢ Qué evaluar?

Formula del Indicador

Evaluacién Cuantitativa
del Indicador

Implementacion del PIC

# de capacitaciones

efectuadas/ # de 000/*100
capacitaciones programadas
N° de servidores
Implementacién del PIC capacitados/N° de servidores 000/¥100

de la entidad*100




