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1. INTRODUCCION

El Plan Institucional de Capacitaciones de la Contraloria Departamental del Valle
del Cauca, se proyecta para la vigencia 2022, alineado a los resultados del Plan
Estratégico 2022-2025 “Un control fiscal mas desde el territorio, menos desde el
escritorio”, de tal manera que se determine la ruta de fortalecimiento de capacidades
del personal de la Entidad.

Es de vital importancia aclarar que el presente plan se articula con el actual “Plan
Nacional de Formacion y Capacitacion 2020 — 2030” de la Funcion Puablica, donde
se considera que el Estado Colombiano requiere que, ademas de procesos de
reforma y modernizacién de sus estructuras, se implementen ciclos de mejora
continua sobre la gestidon publica, de tal manera que ésta pueda adaptarse a las
dindmicas y necesidades que presenta la sociedad para continuar avanzando en el
camino del desarrollo.

Para tal fin, la gestion estratégica del talento humano en el sector publico es un
factor relevante, dado que promueve la atraccion y retencion de las personas mas
idoneas para el servicio publico y fomenta su desarrollo a través de las
competencias laborales, perfila capacidades que en ultimas, se transforman en
comportamientos que permiten un desempefio 6ptimo, orientado a resultados
concretos, medibles, cuantificables y que estan en sintonia con el propdésito de las
entidades del Estado y que a la vez permitan garantizar la prestacion de bienes y
servicios publicos, asi como el disefio, implementacion y evaluacién de todas las
politicas publicas que orientan la accion estatal.

Es por lo anterior que el talento humano se ha instituido como el corazén del MIPG
(modelo integrado de planeacion y gestidon) -Resolucién Reglamentaria 014 del 30
de Octubre de 2019- y de igual manera el componente de Gestion del Conocimiento,
considerando que es de vital importancia donde la GESCO+I implica administrar el
conocimiento tacito (intangible) y explicito (tangible) en las entidades para mejorar
los productos y servicios que ofrece, asi como su desempefio y los resultados en el
ejercicio de su funcion; sin embargo, para que la gestiébn del conocimiento sea
efectiva en el desarrollo dentro de la organizacion, ésta debe garantizar y aplicar las
siguientes actividades:

o Consolidar practicas de investigacion, espacios de ideacion y procesos de
innovacion que permitan consolidar nuevos enfoques o habilidades en la
Entidad.

o Creary usar herramientas que permitan la gestion de los datos y la informacién
de manera articulada.

o Guardar en repositorios centrales de facil acceso, garantizando su
conservacion en el tiempo.
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o Fortalecer la capacidad de la entidad de reconocer y utilizar sus datos e
informacion para el analisis y la toma de decisiones. El andlisis de la
informacion permite contar la historia de la entidad con datos.

o Compartir el conocimiento adquirido o desarrollado en la entidad a través de
la generacion de redes interinstitucionales o interdependencias.

o Fomentar procesos formales e informales de ensefianza y aprendizaje.

o Garantizar la comunicacion efectiva con los grupos de interés y los mismos
funcionarios.

o Fortalecer la memoria institucional a través de herramientas de captura,
preservacion y difusion del conocimiento.

La gestion del conocimiento se ha convertido en un mecanismo para el
fortalecimiento de la capacidad y el desempefio institucional. La premisa entonces
sera: si tenemos servidores publicos que mejoran su desempefio continuamente,
las entidades prestaran un mejor servicio y esto incidird en aumentar la confianza
del ciudadano en el Estado.

Precisamente, en el marco de la Politca GESCO+I, un aspecto esencial
corresponde con los lineamientos en materia de capacitacion y formacion de los
servidores publicos, como pilares del aprendizaje necesario para dinamizar
procesos innovadores en el Estado. Es asi como, promover una -cultura
organizacional del aprendizaje, es tener la garantia de que las personas y las
entidades estaran orientadas a resolver las problematicas y necesidades, haciendo
uso de su activo de mayor valor, es decir, el talento humano y su capacidad para
generar activos intangibles como el conocimiento, lo que conlleva a que las
organizaciones aprendan, evolucionen, innoven y mantengan un desempefio
optimo. Asi mismo, se considera que el aprendizaje organizacional es un pilar
estratégico y propone una estructura de priorizacién cognitiva para la identificacion
de capacidades en el sector publico, de alli que:

“Todas las entidades deben organizar y configurar sus diagndsticos para
la deteccion de necesidades en funcidn de una evolucion de capacidades
basado en un conocimiento que debe generar aprendizajes y por ende,
capacidades en el conjunto de los servidores publicos?”.

El presente diagndstico se formuld bajo un contexto social, politico, econémico y
administrativo, teniendo en cuenta todos los parametros y lineamientos que
establecieron los entes reguladores del COVID 19 en el mundo, una amenaza
potencial para la salud de la especie humana y en donde los gobiernos se vieron en
la necesidad de establecer estrategias y tacticas diferentes, con el objetivo de
afrontar las situaciones de vida bajo otra perspectiva nunca antes vista.

1 Tomado del Plan Nacional de Formacién y Capacitacién 2020 — 2030.
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De igual manera, se tuvo en cuenta la Resolucion 1913 del 25 de noviembre de
2021, mediante la cual se extiende la emergencia sanitaria por el coronavirus
COVID-19 hasta el 28 de febrero de 2022 en todo el territorio nacional, declarada
inicialmente a través de la Resolucion 385 de 2020, prorrogada por las Resoluciones
844, 1462, 2230 de 2020 y222, 738y 1315 de 2021. La emergencia sanitaria podria
finalizar antes de la fecha aqui sefialada, cuando desaparezcan las causas que le
dieron origen; sin embargo, se tuvo en cuenta como una variable para la formulacién
del PIC.

Ante ésta situacion, siguiendo los lineamientos legales y teniendo en cuenta la
necesidad de contar con un equipo de trabajo con capacidades institucionales
ajustadas a un marco socio econémico y sobre todo, a las necesidades expresas
en la Planeacion Estratégica de la Entidad, se construyd el Plan Institucional de
Capacitaciones Interno de la Entidad 2022, con miras a establecer una estrategia
institucional para el abordaje de la mision constitucional y legal de la Contraloria,
gue demanda talento humano competente frente a las necesidades propias del
momento histérico que vive el mundo y que sin duda, repercute en las decisiones
del &mbito de este ente de control.

En tal sentido, es proposito de la CDVC, seguir los lineamientos del gobierno
nacional y actuar en concordancia de lo dispuesto. Para ello, se presenta el Plan
Institucional de Capacitacion PIC para la vigencia 2022, propuesto con el objetivo
de garantizar la continuidad en el aprendizaje propuesto y la generacion de
capacidades y competencias de los servidores publicos de la Contraloria
Departamental del Valle del Cauca que impacte de manera importante la cultura
organizacional de la Entidad, las politicas de gestiébn del conocimiento y la
innovacion y la de gestion humana.

El PIC 2022 de la Contraloria Departamental del Valle del Cauca, se enmarca en
cinco (5) lineas importantes:

1. Lineamientos establecidos en el Plan Nacional de Formacion y Capacitaciones
2020 — 2030.

2. Diagnéstico Institucional de Necesidades de Formacion y Capacitacion.

3. Resultados del Plan Estratégico 2022-2025 (en construccion) de la Contraloria
Departamental del Valle del Cauca.

4. Politica de Gestidon Estratégica del Talento Humano - Modelo Integrado de
Planeacién y Gestion, MIPG.

5. Politica de Gestion del Conocimiento y la Innovacion - Modelo Integrado de
Planeacion y Gestion, MIPG.
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2. JUSTIFICACION
Para hablar del Plan Institucional de Capacitaciones - PIC, es preciso recordar:

La Capacitacion es un Derecho: Los procesos de capacitacion para el
sector publico estan orientados a desarrollar y potencializar al talento
humano en las Entidades Publicas. Acorde con estos preceptos, el
ordenamiento legal que rige al sector publico se ha disefiado para
orientar ese propésito en el marco de las garantias de las relaciones
laborales, esto es, la capacitacion como un derecho. A continuacion, se
detallan las normas vinculadas al respecto:

La capacitacion es planteada como un derecho laboral en la Constitucion Politica
de 1991 que en su articulo 53 establece:

La ley correspondiente tendra en cuenta por lo menos los siguientes
principios minimos fundamentales: Igualdad de oportunidades para los
trabajadores, remuneracion minima vital y mavil, proporcional a la
cantidad y calidad de trabajo, estabilidad en el empleo, irrenunciabilidad
a los beneficios minimos establecidos en normas laborales, facultades
para transigir y conciliar sobre derechos inciertos y discutibles, situacion
mas favorable al trabajador en caso de duda en la aplicacién e
interpretacion de las fuentes formales de derecho, primacia de la realidad
sobre formalidades establecidas por los sujetos de las relaciones
laborales, garantia a la seguridad social, la capacitaciéon, el
adiestramiento y el descanso necesario, proteccion especial a la mujer, a
la maternidad y al trabajador menor de edad.”

Es preciso sefialar que el Decreto 1567 de 1998, en el titulo 1 sobre “Sistema
Nacional de capacitacion” sefiala:

‘ARTICULO 2°. Sistema de Capacitacion. Créase el Sistema Nacional de
Capacitacion, definido como el conjunto coherente de politicas, planes,
disposiciones legales, organismos, escuelas de capacitacion,
dependencias y recursos organizados, con el propdsito comdn de
generar en las entidades y en los empleados del Estado una mayor
capacidad de aprendizaje y de accion, en funcion de lograr la eficiencia
y la eficacia de la administracion, actuando para ello de manera
coordinada y con unidad de criterios.”

ARTICULO 3°. Componentes del Sistema. El sistema esta integrado por los
componentes que se relacionan a continuacion:

Plan Nacional de Formacion y Capacitacion. EI Gobierno Nacional,
mediante el Plan Nacional de Formacion y Capacitacion, orientara la
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formulacion de los planes institucionales que deben elaborar las
entidades publicas. El Plan tiene por objeto formular la politica en la
materia, sefialar las prioridades que deberan atender las entidades
publicas y establecer los mecanismos de coordinacién, de cooperacion,
de asesoria, de seguimiento y de control necesarios;

De la misma manera, el mismo articulo 3 del Decreto 1567 de 1998, manifiesta:

Se entiende por Plan Institucional de Capacitacion: “Con el propdsito de
organizar la capacitacion internamente, cada Entidad formulara con una
periodicidad minima de un afio su Plan Institucional de Capacitacion.
Este debera tener concordancia con los pardmetros impartidos por el
Gobierno Nacional a través del Plan Nacional de Formaciéon vy
Capacitacion, con los principios establecidos en el presente decreto-ley
y con la planeacion institucional... La Comision de Personal participara
en la elaboracion del plan y vigilara su ejecucion” (Subrayado fuera del
texto original).

De otra parte, la Ley 1960 de 2019 en su articulo 3 sefiala:

ARTICULO 3. El literal g) del articulo 6 del Decreto-Ley 1567 de 1998
quedara asi:

“g) Profesionalizaciéon del servicio Publico. Los servidores publicos
independientemente de su tipo de vinculacion con el Estado, podran
acceder a los programas de capacitacion y de bienestar que adelante la
Entidad, atendiendo a las necesidades y al presupuesto asignado. En
todo caso, si el presupuesto es insuficiente se dara prioridad a los
empleados con derechos de carrera administrativa.”

En tal sentido, el Plan Institucional de Capacitaciones PIC 2022, se sustenta como
lo mencionan las normas anteriormente citadas, sobre la base que la capacitacion
es un derecho inalienable e irrenunciable dentro de los derechos laborales de los
funcionarios publicos del pais encaminado a la profesionalizacion del servicio
publico; ademas, la Capacitacion debe hacer parte de las garantias que el Estado
debe brindar a los servidores publicos, tal y como lo dispone el articulo 53 de la
Constitucion Politica de Colombia.

Asi mismo, el articulo 3 del Decreto Ley 1567 de 1998 menciona que el PIC debe
disefiarse en concordancia con los parametros establecidos por el Gobierno
Nacional a través del Plan Nacional de Formacién y Capacitacion, el cual ha sido
modificado por el Departamento Administrativo de la Funcion Publica, a traves de la
Resolucién N°104 de marzo de 2020: “Por la cual se actualiza el Plan Nacional de
Formacion y Capacitacion”. Agrega el Decreto Ley que, el PIC debe estar alineado
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con los preceptos del Decreto Ley 1567 de 1998 y en concordancia con la
Planeacion Institucional.

Es importante considerar también en el marco normativo, lo dispuesto en el Decreto
612 de 2018, el cual sefala que las entidades del Estado, de acuerdo con el ambito
de aplicacion del MIPG y al Plan de Accion deben integrar los planes institucionales
y estratégicos, dentro de los cuales se encuentra el Plan Institucional de
Capacitacion y publicarlo en la pagina web, a mas tardar el 31 de enero de cada
afo. Por lo tanto, la CDVC cuenta con un Plan Institucional de Capacitacion PIC
2022, el cual contempla la metodologia del Plan Nacional de Formacion y
Capacitacion, para ser publicado en la pagina institucional.

Es de aclarar que el PIC 2022 podra ser ajustado para alinearlo a los objetivos
estratégicos del Plan Estratégico 2022-2025, como consecuencia del cambio de
administracion para el proximo cuatrienio.

Finalmente, y en el entendido que es el Talento Humano el recurso mas valioso y el
factor determinante del cambio de la calidad institucional y del cumplimiento de
metas y resultados, asi como del cumplimiento de la funcidn constitucional y legal
gue se le ha encomendado a la Contraloria Departamental del Valle del Cauca,
depende en gran medida de su equipo directivo y servidores publicos, el cual debe
contar con las mejores condiciones de trabajo y sobre todo, de la respectiva
actualizacion en formacion y capacitacion para el cumplimiento de metas y
resultados de acuerdo con los lineamientos institucionales.
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DIAGNOSTICO DE LA CAPACITACION

El Diagnostico Institucional de las necesidades de capacitacion de la Contraloria
Departamental del Valle del Cauca es el fundamento de la construccién en la
definicion de los programas de Formacion y Capacitacion que se establezcan para
el mejoramiento de las competencias y capacidades técnicas y profesionales de los
funcionarios que conforman la Planta de Cargos de la Entidad.

El Diagndstico se construye teniendo en cuenta cuatro (4) elementos:

1.

2.

Resultados de la Encuesta de Necesidades de Capacitacion aplicada a los
funcionarios de la Entidad.

Lineamientos establecidos por la funcion publica, mediante el Plan Nacional
de Formacién y Capacitacion 2020 — 2030.

La Nueva Normalidad, fundamentados en lo dispuesto por el Gobierno
Nacional a través de la Directiva Presidencial No. 02 de 2020 en la que se
trataron temas como el desarrollo del trabajo en casa por medio del uso de las
TIC y el uso de herramientas colaborativas teniendo en cuenta el cumplimiento
de los lineamientos establecidos en materia de ciberseguridad por la entidad
y con sujecion a la legislacién vigente en materia de habeas data.

Politicas de gestion y desempefio establecidas en el Modelo Integrado de
Planeacion y Gestion, la Politica de Gestion del Conocimiento y la Innovacion
GESCO+I, Banco del Conocimiento y Repositorio Institucional Abierto.

3.1. RESULTADOS DE LA ENCUESTA DE NECESIDADES DE CAPACITACION
APLICADA A LOS FUNCIONARIOS DE LA ENTIDAD.

El Diagnéstico de Necesidades de Capacitacion se construye a partir de los
resultados de encuesta determinados en el Sistema Integrado de Gestion de la
Entidad (Anexo 01 y 02 M3P7-02).
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GraficaNo. 1

Fue respondida por:
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Fuente: Escuela de Capacitaciones CDVC. Elaboracion Propia.

La Encuesta de Necesidad de Capacitacion fue aplicada a 103 funcionarios de la
Contraloria Departamental del Valle del Cauca, distribuidos en once (11) procesos
gue conforman la Entidad, tal y como se muestra en las Graficas No. 1 y No. 2.

Gréafica No. 2

FUNCIONARIOS POR PROCESO

35 37

¥ PLANEACION Y DIRECCIONAMIENTO M GESTION JURIDICA

® COMUNICACION PUBLICA ¥ PARTICIPACION CIUDADANA
* CONTROL FISCAL ® RESPONS FISCAL Y JURISDICCION COACTIVA

* GESTION HUMANA RECURSOS FISICOS Y FINANCIEROS
= ADMON DE RECURSOS INFORMATICOS * GESTION DOCUMENTAL

Fuente: Escuela de Capacitaciones. Elaboracion Propia.
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De acuerdo con los resultados de la encuesta, se establecen como las
“Capacitaciones MACRO” méas solicitadas, las siguientes:

Grafica No. 3
, 7 Anexo 02 M3P7-02 VERSION 1.0 - MODELO
" Contraloria CONSOLIDADO DE LAS NECESIDADES DE
g TP e e CAPACITACION POR DEPENDENCIAS,

PIC 2022

CAPACITACIONES (MACRO)

o

HERRAMIENTAS
s HACIENDA
4l ‘ 4 4

PLANEACION E'STRATEGICA, GESTION DOCUMENTAL, ACTUALIZACION PROCEDIMIENTOS
CPACA, ATENCION AL CIUDADANO, NORMATIVIDAD AMBIENTAL, NIIF, ANALITICA DE DATOS.

-

MAS SOLICITADAS

Fuente: Escuela de Capacitaciones. Elaboracion propia.

En este orden de ideas, a nivel general se proyectan los siguientes temas como
prioritarios para los funcionarios de la Contraloria Departamental, de acuerdo con
los resultados arrojados de la Encuesta:
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Grafica No. 4

" Contraloria Anexo 01 M3P7-02 MODELO DIAG, PIC 2022

Departamental del Valle del Cauca
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Fuente: Escuela de Capacitaciones CDVC. Elaboracién Propia.
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En suma, se han sintetizado en la Grafica N°4 los temas de mayor relevancia que
han propuesto los funcionarios mediante las encuestas realizadas, los cuales
responden, en gran medida a la Planeacioén Institucional, las orientaciones del Plan
Nacional de Formacién y Capacitaciones y la nueva normalidad.

3.2. PLAN NACIONAL DE FORMACION Y CAPACITACION 2020-2030

Teniendo en cuenta el Plan Nacional de Formacion y Capacitacion 2020-2030, se
presentan los lineamientos que orientan la formacién y capacitacion del sector
publico, de la siguiente manera:

1. Plantear el lineamiento estratégico de la capacitacion en el sector publico,
partiendo del andlisis y alcance normativo de la capacitacion.

2.  Definir el rol de la capacitacion en la gestion estratégica del talento humano,
identificando los ejes tematicos actualizados que permean toda la oferta de
capacitacion y formacion.

3. Orientar para la implementacion de teméticas de capacitacion por
competencias laborales para el fomento de los valores institucionales.

4. Establecer orientaciones generales para fortalecer las capacidades directivas
de las personas que ocupan cargos de este nivel o que tienen a su cargo
equipos de trabajo.
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3.3. DIRECTIVA PRESIDENCIAL 02 DE 2020. MEDIDAS PARA ATENDER LA
CONTINGENCIA POR COVID-19, A PARTIR DEL USO DE LAS TECNOLOGIAS
LA INFORMACION Y LAS TELECOMUNICACIONES -TIC

La presente variable se incorpora dentro del diagndéstico institucional de necesidades
de capacitacion, teniendo en cuenta la situacion de salud que vive el mundo con
respecto al COVID 19, y sobre el cual, el gobierno nacional ha impartido directrices
para el abordaje de la gestion institucional; orientaciones que responden a la
necesidad de mantener la prestacion del servicio y salvaguardar la vida de los
funcionarios y servidores publicos del pais. Directrices que, sin duda, han cambiado
la dinamica de la gestion publica y que se espera en materia de TIC y gobierno
abierto, las entidades preparen sus equipos de trabajo para responder a sus
responsabilidades constitucionales y legales a partir de la llamada “Nueva
Normalidad” que se plantea en materia de gestion administrativa y politica de las
entidades publicas.

3.3.1. USO DE HERRAMIENTAS COLABORATIVAS.

" “Minimizar las reuniones presenciales de grupo, y cuando sea necesario
realizarlas, propender por reuniones virtuales mediante el uso de las
tecnologias de la informacién y las comunicaciones.

. Acudir a canales virtuales institucionales, transmisiones en vivo y redes
sociales, para realizar conversatorios, foros, congresos o cualquier tipo de
evento masivo.

" Usar las herramientas tecnoldgicas para comunicarse, el acuerdo marco de
precios de nube publica vigente, trabajo colaborativo y telepresencial -
videoconferencia-, para evitar el uso, impresién y manipulacion de papel.

. Adoptar las acciones que sean necesarias para gue los tramites que realicen
los ciudadanos se adelanten dandole prioridad a los medios digitales.

. Hacer uso de herramientas como e-learning, portales de conocimiento, redes
sociales y plataformas colaborativas, para adelantar los procesos de
capacitacion y formacion que sean inaplazables. El uso de las tecnologias de
la informacién y telecomunicaciones debera garantizar el cumplimiento de los
lineamientos establecidos en materia de ciberseguridad por la entidad y con
sujeciodn a la legislacién vigente en materia de habeas data.”

La Directiva se presenta de manera textual, pues su puesta en vigencia exige
mayores niveles de competencia y conocimiento por parte de los servidores publicos
del pais en materia de TIC y gobierno abierto, al mismo tiempo que invita a las
entidades a acelerar sus procesos de modernizacién con respecto al uso de las
nuevas tecnologias de la informacion y las comunicaciones como principal aliada
estratégica para alcanzar las metas y objetivos trazados para la vigencia que le
corresponde a la entidad.
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3.4. DIRECTRICES PARA FORTALECER LA IMPLEMENTACION DE
LENGUAJE CLARO

De igual manera y teniendo en cuenta las directrices emitidas por el Departamento
Administrativo de la Funcion Publica, como entidad lider de las politicas que buscan
el desarrollo de la democratizacién de la gestion publica y el servicio al ciudadano,
emite las siguiente orientaciones para fomentar el uso de lenguaje claro en la oferta
institucional disponible, en cumplimiento de la Ley 1712 de 2014 — Transparencia y
del Derecho de Acceso a la Informacion Publica; los articulos 49 y 50 de la ley 1757
de 2015- Estatuto de la participacion democratica, el articulo 28 de la ley 2052 de
2020 — Ley Anti tramites y demas normas concordantes.

En esa linea, se presentan las siguientes instrucciones sobre lenguajes
comprensibles que se deben implementar, con el propdsito de avanzar hacia la
construccion de contenido publico (Normatividad, respuestas a Peticiones, Quejas,
Reclamos, Sugerencias y Denuncias (PQRSD), formularios, intervenciones
institucionales, espacios de dialogo, paginas web, entre otros mas sencillos, que
faciliten el ejercicio de derechos y cumplimiento de deberes ciudadanos y favorezca
el aumento de la eficiencia administrativa).

Estratégicas:

- Asignar un responsable que lidere la implementacion del lenguaje claro,
preferiblemente, quien oriente la implementacién de las politicas de relacion
Estado-ciudadano en el marco del modelo Integrado de Planeacion y Gestion
(MIPG) y del articulo 17 de la ley 2052 de 2020, sin que esta designacion
implique creacién de nuevos cargos en la planta de personal, o que
pertenezca a la oficina de atencion a la ciudadania o la dependencia que
haga sus veces.

- Incorporar en el Plan Anticorrupcion y de Atencion al Ciudadano (PAAC)
acciones que promuevan el uso de lenguaje claro en la informacién que se
entrega a los ciudadanos, usuarios y grupos de valor, es decir, en los tramites
y procedimientos administrativos que desarrolla la entidad, asi como en el
proceso de rendicion de cuentas y espacios de participacion ciudadana en la
gestion.

- Adelantar acciones de apropiacién de lenguaje claro, en el marco del Comité
de gestion y desempefio institucional, que permita que toda informacion
publica que se genere hacia el ciudadano, usuarios y grupos de valor, sea
facil de encontrar, comprender y usar.

- Incorporar lineamientos de lenguaje claro en los manuales y protocolos de
servicio al ciudadano.
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De Capacitacion:

Promover e incorporar ejercicios de capacitacion o formacion en materia de
lenguaje claro en el Plan Institucional de Capacitacion (PIC), garantizando su
abordaje en las jornadas de induccion y reinduccion.

De Simplificacion:

Disefiar ejercicios o herramientas de diagnostico de las caracteristicas,
necesidades y expectativas ciudadanas que permitan identificar y priorizar
informacion y/o documentos de alto interés, para su posterior analisis y
simplificacion.

Generar espacios de participacion o colaboracion con ciudadanos, usuarios
y grupos de valor, asi como con los servidores publicos, para analizar,
simplificar y redisefiar documentos complejos, a partir de los resultados del
punto anterior, es decir, realizar “laboratorios de simplicidad”, de tal manera
gue las personas puedan comprender estos documentos sin recurrir a
intermediarios 0 expertos en la materia y como un aporte al cumplimiento de
las Politicas de Participacién Ciudadana y de Servicio al Ciudadano.

Contar con formatos o versiones que garanticen su comprension por parte de
grupos étnicos, extranjeros y personas funcionalmente diversas (Infografias,
videos, etc) que permitan un mayor alcance e inclusibn de la oferta
institucional, respetando, entre otros, los derechos linguisticos establecidos
en la Ley 1381 de 2010.

Simplificar la informacion compleja relacionada con tradmites y procedimientos
(Descripciones, requisitos o pasos, canales, formularios, etc)y estandarizarla,
para que la informacion registrada en el Sistema Unico de Informacién de
Tramites (SUIT) esté actualizada y simplificada, y como una contribucion a la
politica de Racionalizacién de tramites.

De Medicién y Seguimiento:

-Disefiar mecanismos de retroalimentaciéon ciudadana sobre los contenidos
institucionales que permitan identificar que tan claros, concretos y
comprensibles fueron los mensajes, y, a partir de alli, realizar las acciones de
simplificacion necesarias.

- Realizar monitoreo continuo sobre la implementacion de acciones de
lenguaje claro para fortalecer la transparencia de la gestién publica, la
participacion ciudadana y la mejora del servicio.

De Comunicacion y Difusion:

Garantizar la publicacibn de contenidos y disefios sencillos, de facil
comprension y usabilidad para los diferentes grupos de valor en los sitios web
o plataformas virtuales de las entidades, teniendo en cuenta los lineamientos
del Ministerio de Tecnologias de la Informacion y las
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Comunicaciones, tales como, por ejemplo, los previstos en la Resolucion
1519 de 2020.
- Realizar informes de rendicion de cuentas en lenguaje comprensible para la
ciudadania, en cumplimiento de los articulos 49 y 50 de la ley 1757 de 2015.
- Incorporar el lenguaje claro en la estrategia de comunicacion interna y de
cara a la ciudadania, para optimizar el disefio, difusion y usabilidad de
contenidos institucionales y facilitar su compresion y aprovechamiento.

De Atencion y Servicio al Ciudadano:

- Contar con formatos de respuesta a peticiones, quejas, reclamos o
solicitudes ciudadanas sencillos y de facil comprensiéon que garanticen
respuesta oportunas, precisas, claras y utiles.

- Promover y reconocer practicas internas de lenguaje claro para que
servidores publicos y contratistas presten un servicio de calidad en los
diferentes canales y puntos de atencién.

- Incorporar practicas de lenguaje claro en los diferentes canales (Presencial,
virtual y telefénico) y escenarios de relacionamiento; entendiendo que, para
constituir una efectiva comunicacion publica, se requiere transformar la
cultura del servicio en todas sus expresiones, lo que incluye la comunicacién
verbal y no verbal.

3.5. RESULTADOS AUTODIAGNOSTICO POLITICA DE GESTION DEL
CONOCIMIENTO Y LA INNOVACION

El autodiagnostico de la GESCO+l es una herramienta disefiada por el
Departamento Administrativo de la Funcion Publica que permite a la Contraloria
Departamental del Valle del Cauca desarrollar un ejercicio de valoracion del estado
de la politica de gestion del conocimiento y la innovacion, la cual hace parte de la
estructura el Modelo Integrado de Gestion y Planeacion (MIPG), con el proposito de
contar con una linea base respecto a los aspectos que la CDVC debe fortalecer, los
cuales deben ser incluidos en la planeacién institucional; en este caso en el Plan
Institucional de Capacitacion.

A continuacion, se presentan los resultados del Gltimo autodiagndstico realizado en
el mes de octubre de 2021 de la GESCO+I, priorizando las categorias que
obtuvieron menor calificacion:

El resultado general de evaluacion la politica de GESCO+l es de 88/100;

correspondiendo al componente de herramientas de uso y apropiacion la menor
calificacion
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De acuerdo con el Plan de Accion, se deben realizar actividades para mejorar los
resultados de las categorias de evaluacion, clasificacion y mapa del conocimiento y
priorizacion, que necesariamente deben incluirse en las tematicas de formacion del
PIC 2022.

PUNTAJE
OBTENIDO

COMPONENTE CATEGORIA ACTIVIDAD QUE SE DEBE DESARROLLAR

[dentificary evaluar el estado de funcionamiento de las
herramientas de usoy apropiacion del conocimiento.
Determinar el grado de interoperabilidad de las
herramientas de uso y apropiacién del conocimiento
de la entidad.
Tdentificar, clasiicar y actualizar el conoCiImiento tacio
de laentidad para la planeacién del conocimiento
requerido por la entidad.
Priorizar las necesidades de tecnologia para la gestion
del conocimiento y la innovacién en la entidad. Contar
e con acciones a corto, mediano y largo plazo, para su
Clasificacion y mapa del adecuada gestion y evaluacién periddica.
conocimiento Contar con herramientas de anantica imsttucional para
el tratamiento de datos conocidas, las cuales son
usadas por el talento humano de la entidad.
Contar con parametros y procedimientos para la
o, recoleccion de datos de calidad que permitan llevar a
Priorizacion cabo su andlisis para la toma de decisiones basadas
en evidencias.

Evaluacién

Herramientas de
uso y apropiacion

3.6. INFORME DE IMPACTO DEL PLAN INTERNO DE CAPACITACION 2020

El PIC se orientd a cumplir con la sub ruta de formacion que hace parte de la Ruta
del Crecimiento, la cual establece que: Los directivos de la Contraloria
Departamental del Valle del Cauca, deben tener claro que para el cumplimiento
delas metas del Plan Estratégico y de los Planes de Accion, es imperativo contar
conel compromiso de los servidores publicos de la Entidad, y en ese sentido, deben
serconscientes de su rol como formadores y motivadores; para ello deben fortalecer
sus competencias de lideres e igualmente propiciar espacios de desarrollo y
crecimiento.

Del mismo modo, dando cumplimiento de la Resolucion Reglamentaria N°014 del
30 de octubre de 2019 mediante la cual se adoptdé el MIPG, la Direccién
Administrativa de Gestion Humana y Financiera de la CDVC junto con sus
dependencias adscritas adelantaron las actividades necesarias para implementar
las politicas de Gestion Estratégica del Talento Humano, de Integridad y de Gestion
del Conocimiento y la Innovacién. Para ello, se adelantaron las siguientes
actividades:

e Actualizacién de los autodiagnésticos de Gestién de integridad, de Gestidn
humana y de Gestién del conocimiento.

e Elaboracion de planes MIPG alineados al Plan Estratégico 2020-2021 (Plan
de Bienestar - Plan de Incentivos - Plan de Trabajo SG-SST 2020 -
Actualizacion Plan Institucional de Capacitacién — Actualizacion Plan Anual
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de Vacantes - Plan de Prevision de Recursos Humanos - Plan Estratégico del
Talento Humano).

e Elaboracion, adopcion, implementacion y socializacion del Coédigo de
integridad del servidor pubico

e Planes de accion para mejorar los resultados de los autodiagndsticos

Partiendo del primer autodiagndstico realizado en el mes de octubre de 2019, con
el fin de conocer el estado de cada una de las dimensiones en las cuales se
estructura el Modelo Integrado de Gestion y Planeacion y que son responsabilidad
del Proceso de Gestion Humana P7, se establecié una linea de base respecto a los
aspectos que se debian fortalecer y con base en ello se elaboraron los
correspondientes Planes de Accion que se empezaron a ejecutar desde el afio 2019.

Posteriormente, en el mes de abril de 2020 con el fin de ajustar los Planes de Accién
a las metas del Plan Estratégico 2020-2021 correspondientes al Objetivo Especifico
1.2., la gestion y direccionamiento de la entidad se ve fortalecida con un manejo
mas eficiente de todos los procesos y procedimientos desarrollados en su modelo
integrado de planeacion y gestion — MIPG; se actualizaron estos diagnésticos con
el fin de incluir las acciones necesarias para intervenir inicialmente aquellos
aspectos que presentan las evaluaciones mas bajas, y posteriormente aquellas que
registran puntuaciones mas altas.

La ultima actualizacion se realizo en el mes de agosto de 2020, mostrando avances
como resultado de la ejecucién de actividades de los Planes de Accion.

En la siguiente gréafica se muestra el avance en las politicas:

RESULTADO DE AUTODIAGNOSTICO

Octubre de Abril de Agostode

Politica 2019 2020 2020
Talento humano

Integridad 74.5 73.3 89.5
Gestion del conocimiento y la innovacion 56.8 63.7 66.8

Evidenciando de esta manera que el diagnostico ha mejorado visiblemente para la
vigencia 2020.
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Resultado autodiagnodsticos MIPG

Gestuon del conocimiento y 1a innovacion
integridad

Falento humano

Agosto de 2020 2 Abnide 2020 m Octubre de 2019

3.7 IMPACTO Y RESULTADOS

Se logro en la vigencia 2021, ademas de buenos resultados en cuanto a cobertura
de las capacitaciones, efectividad de éstas y la ejecucién del presupuesto, lo
siguiente:

Intercambio de experiencias de control fiscal con otras contralorias territoriales.
Establecer lineamientos de formacion para el desarrollo de competencias de los
servidores publicos en una perspectiva de corto plazo, integrada a la cultura
organizacional.

Asegurar la capacitacion para todos los servidores publicos de los diferentes niveles
jerarquicos tanto de la planta global como de la temporal.

Eficiencia en el uso de recursos a través de la oferta de formacién en conocimientos
esenciales, especificos y especializados ejecutados a través de la modalidad virtual
Fortalecer las competencias funcionales y comportamentales del talento humano de
la CDVC.

Mejorar las competencias y habilidades de los auditores de la CDVC para el ejercicio
del control fiscal.

Iniciar la formacion de competencias laborales en materia de tecnologias de la
informacion y la comunicacion.

Fortalecer los conocimientos y competencias de los servidores publicos de acuerdo
con las necesidades institucionales.

Lograr un buen nivel de satisfaccion del talento humano de la CDVC frente a las
actividades del Plan Institucional de Capacitacién.

Desarrollar habilidades y destrezas estimulando el desempefio 6ptimo y un cambio
en la forma de pensar, sentir y percibir su labor en la Entidad.

Motivar a los funcionarios a participar en capacitaciones bajo la modalidad virtual.
Consolidar el programa “Servimos” de la funcion publica, por la participacion de los
funcionarios en capacitaciones gratuitas ofrecidas por la Escuela Superior de
Administracion Publica ESAP (capacitaciones por gestion).

Intercambio de experiencias con los sujetos de control.

Identificacion de necesidades de Capacitacion de los Veedores y canales de
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comunicacion.

Asegurar la capacitacion para todos los sujetos de Control y ciudadania en general
interesada en el control social a través de las diferentes convocatorias de
participacion por medio de las Redes Sociales, plataformas y canales de
comunicacién de la Contraloria Departamental del Valle del Cauca.

Eficiencia en el uso de recursos a traves de la oferta de formacion en conocimientos
esenciales, especificos y especializados ejecutados a través de la modalidad virtual.
Mejorar las competencias y habilidades de los Sujetos de Control y Veedores en el
ejercicio de sus funciones.

Motivar a los Sujetos de Control, Veedores y ciudadania en general interesada en
el control social a participar en capacitaciones bajo la modalidad virtual.

TABLA DE INDICADORES DE RESULTADOS

INDICADORES DE RESULTADO

INDICADOR \ FORMULA RESULTADO OBSERVACION
No. Tematicas abordadas 59 Las capacitaciones realizadas por gestion
(68%) permitieron ampliar las tematicas
Gestion del Plan de No. de tematicas contenidas en el PIC, dado que corresponden
Capacitaciones : 47 a temas de interés de los servidores publicos
programadas para desempefiar mejor sus funciones y
mejorar sus competencias digitales.
No. de asistentes a las 1.063 La modalidad de virtualidad por efectos de la
capacitaciones. ) pandemia del COVID 19, permiti6 ampliar la
Cobertura de cobertura proyectada de las capacitaciones,
Capacitaciones No. de asistentes 1.085 dado que esta modalidad optimiza los recursos
programados ’ y en consecuencia se incrementa el namero de
participantes
. No. de capacitaciones
Efgct|y|dad de evaluadas cq)mo efectivas 11 . .
Capacnamoqes dentro (Bueno y Excelente) La totallda_\c_i de capacitaciones evaluadas
de los esta_ndares Total, evaluaciones de fueron calificadas como buenas y excelentes
establecidos | o 11
as capacitaciones
realizadas
No. de funcionarios 1,063 El 81% de los servidores publicos de la CDVC
Ejecucion Plan de capacitados ) participaron en las capacitaciones realizadas;
Capacitaciones . . . incluye a funcionarios tanto de la planta global
P Total, funcionarios Entidad 151 (125)ycomo de la planta temporal ?26). g
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4. COMPONENTE ESTRATEGICO

4.1. VISION 2022 — 2025

En Construccion alineado al Plan Estratégico.
4.2. OBJETIVO GENERAL

Implementar los lineamientos tematicos prioritarios de capacitacién con miras al
establecimiento de una cultura de productividad en la Contraloria Departamental del
Valle del Cauca desde la perspectiva de innovacién de la gestion.

4.3. OBJETIVOS ESPECIFICOS

. Fortalecer las competencias laborales y la gestion del conocimiento del
Talento Humano de la Entidad.

. Desarrollar acciones de formacién en nuevas tecnologias de la Informacion y
las telecomunicaciones como fundamento en la Innovacién de la gestion.

. Generar las capacidades necesarias en el Equipo Técnico y Profesional de la
Entidad, para el cumplimiento de metas y objetivos estratégicos institucionales.

. Brindar los conocimientos y competencias al Talento Humano de la Entidad,
que permitan un éptimo desempefio de acuerdo con las exigencias del
Contexto de la Nueva Normalidad.

. Mantener la Cultura de Mejoramiento Continuo de la Entidad.

4.4. ALCANCE

El Plan Institucional de Capacitaciones de la Contraloria Departamental del Valle
del Cauca esté dirigido a todos los servidores publicos de la Entidad. Se da inicio
con su aprobacion, y finaliza con la ejecucion, seguimiento y evaluacién al 31 de
diciembre de 2022.

Nota: De acuerdo con lo dispuesto en el Decreto 612 de 2018, cada afio, antes del

31 de enero, se publicara el Plan de Accion de la vigencia, que incluye, entre otros,
el Plan Institucional de Capacitacion.
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5. ANALISIS NORMATIVO

Decreto - Ley 1567 de agosto 5 de 1998. Por el cual se crea el sistema nacional
de capacitacion y el sistema de estimulos para los empleados del Estado, con el
propésito de generar en los empleados y sus entidades publicas una mayor
capacidad de aprendizaje para lograr una mayor eficiencia y eficacia de la
administracion. La capacitacion de los servidores publicos atiendo los siguientes
principios:

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

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 formulacién 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
capacitacion, tales como deteccion de necesidades, formulacion, ejecucion y
evaluacion de planes y programas, deben contar con la participacion activa de
los empleados.

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

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

g. Profesionalizacion del servicio Publico. Los servidores publicos
independientemente de su tipo de vinculacion con el Estado, podran acceder
a los programas de capacitacion y de bienestar que adelante la Entidad,
atendiendo a las necesidades y al presupuesto asignado. En todo caso, si el
presupuesto es insuficiente, se dara prioridad a los empleados con derechos
de carrera administrativa. (Modificado por el Art. 3 de la Ley 1960 de 2019)
(Modificado por Decreto 894 de 2017, Art. 1).

Articulo 53, Constitucion Politica de Colombia. Definié la capacitacion de los
servidores publicos, como de caracter obligatorio y de estricto cumplimiento por
parte de todos los empleadores, incluido el Estado. Estan obligados a ofrecer
capacitacion y adiestramiento a quienes lo requieran y en las condiciones que
sefala la ley. En otras palabras, la capacitacion es un derecho de los trabajadores
en procura de fortalecer su gestion y promover su desarrollo.

Articulo 54, Constitucion Politica. “Es obligacion del Estado y de los empleadores,
ofrecer formacion y habilitacion profesional y técnica a quienes lo requieran”.
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Ley 734 de 2002. En el cual se rigen unos principios rectores, derechos,
prohibiciones, inhabilidades para los funcionarios publicos en caso de que sean
investigados y sancionados por una falta disciplinaria dentro y fuera del territorio
nacional, estableciendo los protocolos para un debido proceso.

Articulo 33 Ley 734 de 2002. Derechos de los servidores publicos: Ademas de los
contemplados en la Constitucion, la ley y los reglamentos, son derechos de todo
servidor publico: (...) 3. Recibir capacitacion para el mejor desempefio de sus
funciones.

La Ley 489 de 1998 estableci6 el Plan Nacional de Formacion y Capacitacion como
uno de los dos (2) pilares sobre los que se cimienta el Sistema de Desarrollo
Administrativo, entendido éste como el ciclo de mejora continua de la gestion
publica. El modelo de empleo publico adoptado por la Ley 909 de 2004 determind
que la capacitacion estd orientada al desarrollo de capacidades, destrezas,
habilidades, valores y competencias fundamentales, con miras a propiciar la eficacia
personal, grupal y organizacional, de manera que se posibilite el desarrollo
profesional de los individuos y el mejoramiento en la prestacién de los servicios?.

Ley 909 de septiembre 23 de 2004. Por medio del cual se expiden normas que
regulan el empleo publico, la carrera administrativa, gerencia publica y se dictan
otras disposiciones. Estas se desarrollan de acuerdo con unos principios
constitucionales de igualdad, mérito, moralidad, eficacia, economia, imparcialidad,
transparencia, celeridad y publicidad.

Articulo 36 de la Ley 909 de 2004, ordena a las Entidades nacionales y territoriales
el disefio y administracion de los programas anuales de formacién y capacitacién de
acuerdo con lo previsto en la Ley y en el Plan Nacional de Formacion y capacitacion.
Formacion ésta 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 mejoramiento en la
prestacion de los servicios.

El Paragrafo de dicho articulo reza: “Con el propdsito de elevar los niveles de
eficiencia, satisfaccion y desarrollo de los empleados en el desempefio de su labor
y de contribuir al cumplimiento efectivo de los resultados institucionales, las
entidades deberan implementar programas de bienestar e incentivos, de acuerdo
con las normas vigentes y las que desarrollen la presente Ley.”

Decreto 1227 de 2005 reglamentario de la Ley 909 de 2004, establece:

2 articulo 36 de la Ley 909 de 2004.
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Articulo 65. Los planes de capacitacion de las entidades publicas deben responder
a estudios técnicos que identifiquen necesidades y requerimientos de las &reas de
trabajo y de los empleados, para desarrollar los planes anuales institucionales y las
competencias laborales.

Ley 1960 de 2019. Por el cual se modifican la Ley 909 de 2004, el Decreto Ley 1567
de 1998 y se dictan otras disposiciones.

Decreto 1083 de 2015. Por medio del cual se expide el Decreto Unico
Reglamentario del Sector de Funcion Publica, son aplicables a las entidades de la
Rama Ejecutiva del Poder Publico, en la cual estructuran y como se desempefian
las plantas de empleos de caracter temporal y estas se proveeran mediante
resolucién. En las plantas de empleos podran crearse empleos de tiempo completo,
de medio tiempo o de tiempo parcial, de acuerdo con las necesidades del servicio.

Decreto Ley 894 de 2017. Por el cual se dictan normas en materia de empleo con
el fin de facilitar y asegurar la implementacion y desarrollo normativo del Acuerdo
Final para la Terminacion del Conflicto y la Construccién de una Paz Estable y
Duradera. Capacitando a los funcionarios publicos en igualdad de condiciones para
garantizar la mayor calidad de los servicios publicos a su cargo.

Sentencia C - 527 de 2017. MP Cristina Pardo Schlesinger que estipula un control
constitucional del Decreto Ley 894 de 2017 por el cual buscan garantizar una
proteccion de todos los ciudadanos, los servidores publicos o particulares que se
vinculan al Estado en democracia sean idoneos y cumplan con las calidades
técnicas y meritocraticas pertinentes.

Decreto 1499 del 11 de septiembre de 2017. Por medio del cual se modifica el
Decreto Unico Reglamentario del Sector Funcion Publica, en lo relacionado con el
Sistema de Gestion establecido en el articulo 133 de la Ley 1753 de 2015.
Reglamenta el alcance del Sistema de Gestion y su articulaciéon con el Sistema de
Control Interno, de tal manera que permita el fortalecimiento de los mecanismos,
métodos y procedimientos de gestion y control al interior de los organismos y
entidades del Estado.

Resolucién 104 del 04 de marzo de 2020. Por la cual se establece el Plan Nacional
de Formacién y Capacitacion 2020 — 2030.

Directiva 02 del 12 de marzo de 2020. Medidas para atender la contingencia por
COVID-19, a partir del Uso de las Tecnologias la Informacion y las
Telecomunicaciones — TIC.

Decreto 403 del 16 de marzo de 2020. Por el cual se dictan normas para la correcta

implementacion del Acto Legislativo 04 de 2019 y el fortalecimiento del Control
Fiscal.
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Decreto 409 del 16 de marzo de 2020. Por el cual se crea el régimen de carrera
especial de los servidores de las Contralorias Territoriales.

Resolucion Reglamentaria 014 del 30 de octubre de 2019. Por la cual se adopta
el Modelo Integrado de Planeacion y Gestion MIPG y se crea el Comité Institucional
de Gestion y Desempefio de la Contraloria Departamental del Valle del Cauca.

6. MARCO CONCEPTUAL

El Decreto Ley 1567 de 1998 por el cual se crea el Sistema Nacional de
Capacitacion y de Estimulos para los empleados del estado, ha establecido las
definiciones conceptuales de capacitacién y formacion para el sector publico. Del
mismo modo, la Funcién Publica en el concepto técnico 100-10 de 2014 aclaro el
término de entrenamiento aplicado al sector publico colombiano. A continuacion, se
mencionan las definiciones de estos conceptos y con ello se delimita el marco de
accion del diagnodstico y de la apuesta estratégica de este Plan.

Aprendizaje Organizacional: Es comprendido como el conjunto de procesos que
las entidades deben seguir, con el fin de que el conocimiento que se tenga al interior,
se pueda manipular y transferir, aprovechando asi este activo intangible de gran
valia para la toma de decisiones, la formulacion de politicas publicas y la generacion
de bienes y servicios.

Capacitacion: Es el conjunto de procesos organizados relativos a la educacion para
el trabajo y el desarrollo, como a la educacion informal. Estos procesos buscan
prolongar y complementar la educacion inicial mediante la generacion de
conocimientos, el perfeccionamiento de habilidades y el cambio de actitudes, con el
fin de incrementar la capacidad individual y colectiva para contribuir al desarrollo
personal integral y al cumplimiento de la misién de las entidades.

Competencias laborales: Las competencias laborales constituyen el eje del
modelo de empleo publico colombiano y permite identificar de manera cuantitativa
y cualitativa necesidades de capacitacion, entrenamiento y formacion (Plan
Nacional de Formacioén y Capacitacion Funcion Publica 2017).

Educacién: Entendida como aquella impartida en establecimientos educativos
aprobados, en una secuencia regular de ciclos lectivos con sujecidon a pautas
curriculares progresivas y conduce a grados Yy titulos, hace parte de los programas
de bienestar social e incentivos y se rigen por las normas que regulan el sistema de
estimulos. (Decreto Ley 1567 de 1998. Art. 7).

Entrenamiento en el puesto de trabajo: Impartir la preparacién en el ejercicio de

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

Entrenamiento: En el marco de gestidn del recurso humano en el sector publico, el
entrenamiento es una modalidad de capacitacion que busca impartir la preparacion
en el ejercicio de las funciones del empleo con el objetivo de que se asimilen en la
practica los oficios. En el corto plazo, se orienta a atender necesidades de
aprendizaje especificas requeridas para el desempefio del cargo, mediante el
desarrollo de conocimientos, habilidades y actitudes observables de manera
inmediata. Formacion: En el marco de la capacitacion, es el conjunto de procesos
orientados a desarrollar y fortalecer una ética del servidor publico basada en los
principios que rigen la funcion administrativa.

Profesionalizacidén: Hace referencia al proceso de transito de una persona que
inicia con su ingreso al servicio publico, el posterior crecimiento y desarrollo en el
mismo y que culmina con su egreso (planificado y controlado). Este proceso es
independiente al nivel jerarquico del servidor y en ese sentido, la profesionalizacion
estrecha las brechas que puedan existir entre los conocimientos anteriores que
tenga el servidor y las capacidades y conocimientos puntuales que requiera en el
ejercicio de su cargo.

Webinar: Un webinar puede ser un video de una persona conocedora de cierto tema
gue ensefa algo sobre ello. Ese tema puede ser virtualmente cualquier cosa,pero
la mayoria de los webinar se integran en una estrategia de contenidos, por locual
generalmente se tratan de: cdmo utilizar algin programa o herramienta digital,las
virtudes o la forma de uso de un producto determinado sustitutos de clases en
cursos on-line.
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7. PRIORIZACION TEMATICA, ESTRUCTURA Y PROPOSITO

Con la organizacion, estructuracion y orientacion de la politica de empleo publico,
en lo referente a la formacion y capacitacion, se puedan generar orientaciones y
métodos para desarrollar competencias laborales en los servidores publicos de
forma integral, con el objetivo de estimular el desempefio 6ptimo y, ademas de ello,
un cambio en la forma de pensar, sentir y percibir su labor y al Estado,
particularmente, para la Entidad de la cual hace parte. Ademas de establecer una
vision sobre como debe ser el servidor publico en el marco de un estado abierto
para orientar las teméticas hacia la busqueda de ese perfil ideal. En este contexto,
la vision de futuro es la identidad del servidor publico que se quiere forjar a traves
de la formacion y la capacitacion, soportada en una serie de variables tales como:
politica de estado, cultura de la ética, la probidad y la integridad, los valores del
servidor publico y la vision de desarrollo y equidad.

De acuerdo con el Plan Nacional de Formacién y Capacitacion 2020 — 2030, se
definieron los siguientes Ejes Tematicos:

Gréafico No. 7

EJE1:
GESTION DEL
CONOCIMIENTO Y
LA INNOVACION

) PERFIL DEL
EJE 2: CREACION SERVIDOR

DE VALOR PUBLICO PUBLICO

EJE 3:

TRANSFORMACION
DIGITAL

EJE 4: PROBIDAD

Y ETICA DE LO
PUBLICO

Fuente: Plan Nacional de Formacion y Capacitacion 2020 — 2030
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7.1. EJE TEMATICO NO. 1.- GESTION DEL CONOCIMIENTO Y LA INNOVACION
GESCO+I

La gestidon del conocimiento puede entenderse como el proceso mediante el cual se
implementan acciones, mecanismos o instrumentos orientados a generar,identificar,
valorar, capturar, transferir, apropiar, analizar, difundir y preservar el conocimiento
para fortalecer la gestion de las entidades publicas, facilitar procesosde innovacion
y mejorar la prestacion de bienes y servicios a sus grupos de valor.

La dimension de GESCO+l propone el desarrollo de acciones para compartir y
difundir el conocimiento entre los servidores publicos y los grupos de valor, con el
objetivo de garantizar su apropiacioén y aprovechamiento; esto implica, ademas, que
las entidades promuevan el analisis, evaluacion y retroalimentacion de dichas
acciones, lo que les permitird el mejoramiento continuo. Esta dimension facilita a las
entidades aprender de si mismas y de su entorno de manera préctica (aprender
haciendo).

El propésito de esta Dimension es fortalecer de forma transversal a las demas
dimensiones (Direccionamiento Estratégico y Planeacién, Gestion para el Resultado
con Valores, Evaluacion de Resultados, Talento Humano, Control Interno e
Informacién y Comunicacién), en cuanto el conocimiento que se genera o produce
en una entidad, es clave para su aprendizaje y su evolucion.

Asi las cosas, la gestion del conocimiento y la innovacion busca que las entidades:

. Consoliden el aprendizaje adaptativo, mejorando los escenarios de analisis y
retroalimentacion.

. Mitiguen la fuga del capital intelectual.

. Construyan espacios y procesos de ideacion, experimentacién, innovacion e
investigacion que fortalezcan la atencidon de sus grupos de valor y la gestion
del Estado.

. Usen y promuevan las nuevas tecnologias para que los grupos de valor
puedan acceder con mas facilidad a la informacién publica.

. Fomenten la cultura de la medicion y el analisis de la gestion institucional y
estatal.

. Identifiquen y transfieran el conocimiento, fortaleciendo los canales y espacios
para su apropiacion.

. Promuevan la cultura de la difusién y la comunicacion del conocimiento en los
servidores y entidades publicas.

. Propicien la implementacion de mecanismos e instrumentos para la captura 'y
preservacion de la memoria institucional y la difusion de buenas practicas y
lecciones aprendidas.

. Estén a la vanguardia en los temas de su competencia.
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En este contexto, el tipo de competencias que deben fortalecerse en los servidores
publicos deberan estar asociadas con el desarrollo de los siguientes ejes,
establecidos para la gestion del conocimiento y la innovacion en el marco del modelo
integrado de planeacion y gestion (MIPG):

Generacion y Produccion.
Experimentacion.

Herramientas para el uso y apropiacion.
Analitica institucional.

Cultura de compartir y difundir.

"0 T

7.2. EJE TEMATICO NO. 2. CREACION DE VALOR PUBLICO.

Se orienta principalmente a la capacidad que tienen los servidores para que, a partir
de la toma de decisiones y la implementacion de politicas publicas, se genere
satisfaccion al ciudadano y se construya confianza y legitimidad en la relacion
Estado-ciudadano. Esto responde, principalmente, a la necesidad de fortalecer los
procesos de formacion, capacitacion y entrenamiento de directivos publicos para
alinear las decisiones que deben tomar con un esquema de gestiobn publica
orientada al conocimiento y al buen uso de los recursos para el cumplimiento de
metas y fines planteados en la planeacion estratégica de la entidad, de acuerdo con
sus competencias.

Ademas, es un foco central para el rol del directivo publico en relacién con la
responsabilidad que tiene en procesos que efectivamente generen resultados. Se
busca pasar de un enfoque burocrético (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 creacion de valor en el modelo que se analiza conduce al fin dltimo
de la gestion publica: produccién de resultados que impacten de manera positiva a
las personas y a la sociedad como lo son:

Servicios: Del uso de bienes y servicios se derivan beneficios para los ciudadanos.
Confianza: La confianza se ubica en el corazén de la relaciéon entre Estado y
Ciudadano.

Resultados: El Estado busca enfocar sus esfuerzos a mejores resultados.

7.3. EJE TEMATICO NO. 3. TRANSFORMACION DIGITAL.

La transformacion digital es el proceso por el cual las organizaciones, empresas y
entidades reorganizan sus meétodos de trabajo y estrategias en general, para
obtener mas beneficios gracias a la digitalizacibn de los procesos y a la
implementacion dinamica de las tecnologias de la informacion y la comunicacion de
manera articulada con y por el ser humano.
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En esta era de cambios provocados por la influencia de las tecnologias de la
informacion y las comunicaciones (TIC) surgen nuevos conceptos inspirados en el
uso de las TIC como herramientas transformadoras de los procesos tradicionales.

Las tecnologias de la informacién y las comunicaciones (Las nuevas tecnologias
disruptivas y los sistemas interconectados que almacenan, gestionan y analizan
informacion, entre otros) han impactado, practicamente, todos los sectores de la
vida cotidiana de las empresas privadas y empiezan a adoptarse en el sector
publico, pues ofrecen una solucidn para generar bienes y servicios publicos con
mayor calidad y menores costos e incluso permiten ampliar el alcance de los
servicios mediante las tecnologias de la informacién y la comunicacion (TIC), lo cual
reduce costos transaccionales para la ciudadania en el momento de acceder a
dichos servicios publicos. EI modelo tradicional productivo es ahora reemplazado
por uno disruptivo asociado con una industria de cuarta generacion que se describe
con la digitalizacion de sistemas y procesos, su interconexion, con el uso del big
data, cloud computing, internet de las cosas, la ciberseguridad, la realidad virtual, la
computacién cognitiva y un sinnimero de tendencias tecnoldgicas, enmarcadas en
ciudades inteligentes, han contribuido en - FUNCION PUBLICA - la construccion de
este nuevo modelo productivo denominado “industria 4.0”.

La capacitacién y la formacién de los servidores publicos debe pasar por conocer,
asimilar y aplicar los fundamentos de la industria 4.0 de la Cuarta Revolucion
Industrial y de la trasformacion digital en el sector publico, pues los procesos de
transformaciéon de la economia en el mundo, sus conceptos, enfoques y modelos
propuestos alrededor de las tendencias en la industria impactan de una u otra
manera a la administracion publica. De aqui se deriva una premisa que orienta este
Plan y es que en un futuro, todos los servidores publicos deben desarrollar
herramientas cognitivas, destrezas y conductas éticas que se orienten al manejo y
uso de las herramientas que ofrece este enfoque de la industria 4.0, de manera tal,
que el cambio cultural organizacional en el sector publico, sea un resultado de la
formacion de las competencias laborales en esta materia y que esta vision
transforme la manera en la que el Estado produce los bienes y servicios a su cargo
y las relaciones con la ciudadania de forma positiva.

Para lograr que la transformacion digital esté alineada con la gestion del talento
humano y con el presente Plan Nacional de Formacién y Capacitacion, se requiere
gue la oferta de capacitacién que formulen las entidades publicas en transformacién
digital esté relacionada con las siguientes orientaciones: aprovechar la
infraestructura de datos publicos, garantizar la proteccion de los datos personales,
utilizar la interoperabilidad entre los sistemas de informacidn publicos, optimizar la
gestion de los recursos publicos, formar y certificar sus competencias digitales y de
innovacion, promocionar el software libre o codigo abierto, priorizar las tecnologias
emergentes de la Cuarta Revolucion Industrial, dominar las tecnologias los sistemas
de informacion y las redes sociales, disefiar e implementar los tramites nuevos en
forma digital o electrénica, implementar la politica de racionalizacion y
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automatizacion del 100% de los tramites, automatizar todos los tramites y
procedimientos internos en cada entidad publica, propender por la participacion
ciudadana en linea y el gobierno abierto, implementar politicas de seguridad y
confianza digital, propender por el uso de medios de pago electrénico, certificarse
como servidor publico digital, innovar todo el tiempo y adaptarse al cambio constante
e incluir en los procesos de evaluacion en el ingreso de desarrollo y de capacitacion
pruebas asociadas con competencias digitales.

7.4. EJE TEMATICO NO. 4. PROBIDAD Y ETICA DE LO PUBLICO

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

La idea de plantear como una prioridad tematica de este Plan la integridad y ética
de lo publico es el reconocimiento de la integridad del ser, pues en el ambito de
formacion y capacitacion es reconocer al ser humano integral que requiere
profundizar y desarrollar conocimientos y habilidades, pero que también puede
modificar y perfilar conductas y hacer de estas un comportamiento habitual en el
ejercicio de sus funciones como servidor publico. Para el desarrollo de las conductas
asociadas a las competencias comportamentales del sector publico, es importarte
formar habitos en los servidores publicos, de manera tal, que hagan propios estos
comportamientos y todos aquellos necesarios para la construccion de su identidad
y de una cultura organizacional en la gestion publica orientada a la eficacia y a la
integridad del servicio al igual que mejorar la comunicacién personal, ya que a veces
no solo requiere mejorar un héabito, sino que a veces significa cambiarlo
completamente o formar uno nuevo.

Para el desarrollo de las conductas asociadas a las competencias comportamentales
del sector publico, es importarte formar habitos en los servidores publicos, de manera
tal, que hagan propios estos comportamientos y todos aquellos necesarios para la
construccion de su identidad y de una cultura organizacional en la gestion publica
orientada a la eficacia y a la integridad del servicio; para cual los funcionarios de la
CDVC dan aplicacion plena a dos instrumentos que refuerzan tanto el compromiso y
la vocacién, Codigo de Integridad, como el afianzamiento de principios, valores,
pautas de comportamiento y conductas que se asumen y comprometen a cumplir
para asegurar la finalidad de la funcidn publica a nosotros encomendada, Codigo de
Etica.
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8. PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION 2022

Para el desarrollo del Plan Institucional de Capacitacion 2022, se establecieron las
acciones necesarias que conlleven al cumplimento total que lo conforma, las cuales
estan respaldadas por los temas priorizados por los servidores de la entidad que
dieron respuesta a la encuesta, de acuerdo con lo establecido en el Anexo 2
(Instrumento que se utilizé para el levantamiento del diagndstico de necesidades).

8.1. TIPOS DE CONOCIMIENTOS DE ACUERDO AL NIVEL DE FORMACION Y
CAPACITACION

De acuerdo con lo establecido por el Plan Nacional de Formacion y Capacitacion
2020 — 2030, es necesario establecer:

o Tipo de conocimiento

J Tematicas a desarrollar

o Principales oferentes (E-Learning)

De acuerdo a como se presenta a continuacion:

Gréafica No. 8
11 ot o
CONOCIMIENTOS DESARROLLADAS

(E-LEARNING)

Competencias identificadas en la . —
. . ) Entidades publicas -
Especializados [—> || entidad, capacidades detectadas ——> oy
programas de capacitacion

con brechas, resultado de DNAO

sistema de gestion y desempeiio, Lideres de politicas MIPG
banco de proyectos de inversion

. publica, gestion de proyectos 5 Coordinacién sectorial
Especifico [—> 3 - s ;
de inversion publica bajo la

Metodologia General Ajustada Entidades publicas -
(MGA), SECOP programas de capacitacion

Constitucién, fines esenciales y ESAP Programa de banco

sociales del Estado, estructura, de capacitacién

organizacién y funcionamiento
Esenciales enfoque de derechos humanos, > Lideres de politicas MIPG

participacién y democracia,
descentralizacién territorial y Entidades publicas -
Fuente: Plan Nacional de Formacién y Capacitacién 2020 - 2030

8.1.1. Conocimientos Esenciales: Son aquellos conocimientos que deben tener
todas las personas que se vinculan al servicio publico. Estos pueden ser ofertados
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y desarrollados en la induccion y también se deben trabajar posterior a ella con un
andlisis de brechas que se desarrollen en el momento en el que la persona ocupe
el cargo o empleo, independientemente del tipo de nombramiento. Los
conocimientos esenciales son: fundamentos constitucionales, descentralizacion
territorial y administrativa, desconcentracion y delegacion administrativa, funciones
principales de la administracion publica, planeacion para el desarrollo, organizacion
y direccionamiento de organizaciones publicas, control interno, y contratacion
estatal.

8.1.2. Conocimientos especificos: Son aquellos conocimientos, junto con los
esenciales, con los que el servidor publico puede operar sistemas, métodos,
tecnologias de la informacion, técnicas, instrumentos y herramientas para contribuir
a la gestién publica tanto en el orden nacional y territorial como a nivel intra e
intersectorial. Algunos ejemplos de conocimientos especificos:

. El SGD (Sistema de Gestion y Desempefio),

. Sistema de Control Interno,

. SIGEP (Sistema de Informacion y Gestion del empleo publico),

. FURAG (Formulario Unico de reporte de avances de la gestion),

= SIIF (Sistema Integrado de Informacién - FUNCION PUBLICA - 3 1 financiera),

. Banco de Proyectos de Inversién Publica,

. Gestidon de Proyectos de Inversion Publica bajo la MGA (Metodologia general
ajustada),

. SECOP (sistema electrénico de contratacion publica),

" Gestion de archivos y documentos,

. Técnicas estadisticas y manejo de la informacion publica, entre otros.

8.1.3. Conocimientos Especializados: Son todos aquellos conocimientos que
permiten que el servidor publico mejore continuamente su desempefio en el ambito
organizacional. Se asocian directamente al objeto misional de la entidad y, en ese
orden de ideas, al conjunto de productos y resultados esperados. En este aspecto,
tienen que tener en cuenta los bienes y servicios que genera y produce la entidad,
los resultados y la satisfaccion de la ciudadania y por supuesto, los dos niveles de
conocimiento anteriormente tratados. También debe alimentarse de los
conocimientos que desarrolla el servidor o el equipo de trabajo para generar los
productos, metas o resultados propuestos en los diferentes planes que orientan la
gestibn de la Entidad. Para ello, es indispensable enfocarse en una visién de
aprendizaje organizacional que les dé a sus servidores herramientas de aprendizaje
para mejorar continuamente su desempefio.

Igualmente, de manera transversal a todo este proceso de evolucion y desarrollo
cognitivo y de habilidades de los servidores, se debe agregar a los procesos de
aprendizaje (Derivados de los programas de capacitacion) las actitudes, conductas
y comportamientos esperados del servidor publico. Para ello, las entidades no solo
deben enfocarse en apropiar o ampliar conocimientos y habilidades, sino que
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también tienen perfilar los comportamientos deseados de un servidor publico, para
lo cual se debe tener en cuenta los siguientes referentes: vocacion de servicio con
énfasis en lo publico, defensa y cuidado del patrimonio publico, normatividad
relacionada con la conducta moral y ética de los servidores publicos (Cédigo Unico
disciplinario, estatuto anticorrupcion, ley de transparencia y derecho de acceso a la
informacion publica, etc.), cddigo de integridad y manejo de conflicto de intereses,
cultura organizacional y cambio cultural, clima laboral, gestiéon del riesgo y
prevencion de la corrupcion, competencias comportamentales (Decreto 815 de
2018), entre otros.

8.2. PRIORIZACION DE LA CAPACITACION

Para construir el Plan Institucional de Capacitacion y establecer la prioridad que
determine como se debe ejecutar, se deben tener en cuenta las orientaciones y
métodos para desarrollar competencias laborales en los servidores publicos de
forma integral, con el objetivo de estimular el desempefio 6ptimo y, ademas de ello,
un cambio en la forma de pensar, sentir y percibir su labor al Estado,
particularmente, para la entidad de la cual hace parte. Teniendo en cuenta lo
anterior, se busca establecer una vision sobre como debe ser el servidor publico en
el marco de un Estado abierto para orientar las tematicas hacia la busqueda de ese
perfil ideal. En este contexto, la vision de futuro es la identidad del servidor publico
gue se quiere forjar a través de la formacion y la capacitacion, soportada en una
serie de variables tales como: politica del estado, cultura de la ética, la probidad y
la integridad, los valores del servidor publico, la vision de desarrollo y equidad.

Con fundamento en los resultados del Diagndstico (Ver Gréaficas No. 3 y No. 4) y los
lineamientos establecidos por el Plan Nacional de Formacion y Capacitacion 2020-
2030 se presenta el primer acercamiento a las Capacitaciones que se requieren
para la Contraloria Departamental del Valle del Cauca, teniendo en cuenta las
tematicas de mayor relevancia que se identificaron de la aplicaciéon de la encuesta.
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PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION 2022

N° EJE TEMATICA PERIODO DEPENDENCIA CANTIDAD DE CATIDAD DE ESTRATEGIA
ESTRATEGICO GENERAL A QUE SOLICITA FUNCIONARIOS FUNCIONARIOS INSTITUCIONAL
EJECUTAR A IMPACTAR
Actualizacion

Procedimiento
CPACA

Régimen Laboral,
Cargas Laborales,
Auditoria Interna
del SG-SST

Brigada de
Emergencia'y
conductores

Curso de Alturas

conocimiento

Gestion del Comunity

Conocimiento Magnament,

y la Innovacién | Manejo de Redes
Sociales,
Apropiacion y
uso de la
tecnologia,
Herramientas
Informaticas,
Seguridad e
Informatica

Herramienta
Power Bi

Estrategias para
la generacion y
promocion del
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N° EJE TEMATICA PERIODO DEPENDENCIA CANTIDAD DE CATIDAD DE ESTRATEGIA
ESTRATEGICO GENERAL A QUE SOLICITA FUNCIONARIOS | FUNCIONARIOS | INSTITUCIONAL

EJECUTAR A IMPACTAR

MIPG

Planificacion y
realizacion
Auditorias

Estructuracion
Redaccién y

Conformacién de
Hallazgos

Tasacion de
Perjuicios en la
Sancion Fiscal

Conformacién de
Hallazgos
Fiscales
Técnicas y
métodos de
redaccion de
textos
institucionales,
Gestion del
cambio.

Planeacion del
Talento Humano,
equilibrio
sicosocial, salud
mental,
convivencia

Manejo de

inventario,

almacény
Sysman

Gerencia Publica
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N° EJE TEMATICA PERIODO DEPENDENCIA CANTIDAD DE CATIDAD DE ESTRATEGIA
ESTRATEGICO GENERAL A QUE SOLICITA FUNCIONARIOS | FUNCIONARIOS | INSTITUCIONAL

EJECUTAR

Creacion de
Valor Publico

Planeacion
Estratégica

Administracion
de Riesgos,
Herramientas,
métodos y
sistemas de
medicién de
grupos de valor,

Contratacion
Estatal en la
C.D.V.C,

Hacienda Publica

Secop Il

SIA-ATC

Fortalecimiento
dela
participacién
ciudadanay
control social

El Control Fiscal
en el Estado
social de
Derecho

A IMPACTAR
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V Mike Conarix Fincal Gendu of Toritoeso
y manos dunie of Eacinuno

N° EJE TEMATICA PERIODO DEPENDENCIA CANTIDAD DE CATIDAD DE ESTRATEGIA
ESTRATEGICO GENERAL A QUE SOLICITA FUNCIONARIOS | FUNCIONARIOS | INSTITUCIONAL

EJECUTAR A IMPACTAR

Impuestos
territoriales,
ingresos
municipales,
hacienda publica,
sistema
presupuestal,
cobro coactivo
Catastro
Multipropésito

Concesiones
Viales

Cumplimiento de
Obligaciones
Urbanisticas

Programas de
induccién y
medicién del
clima laboral

Control Interno

Sentido de
pertenencia, la
eficiencia, la
adecuada
prestacion del
servicio, los
valores y la ética
del servicio
publico y el buen
gobierno.
Competencias
Comportamental
es

Responsabilidad
Fiscal
Fortalecimiento
del Control
Fiscal, Acto
Legislativo 04 de
2019, Auditoria
Financiera,
Auditorias segun
la GAT, Decreto
403 de 2020
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V Mike Coneriod Fincal Gesin of Tortoso
¥ ™anos denite o Eacinuno

N° EJE TEMATICA PERIODO DEPENDENCIA CANTIDAD DE CATIDAD DE ESTRATEGIA
ESTRATEGICO GENERAL A QUE SOLICITA FUNCIONARIOS | FUNCIONARIOS | INSTITUCIONAL

EJECUTAR A IMPACTAR

Normas
Internacionales
Contables para el
Sector Publico
(NICSP)

Evaluacién y
seguimiento de
proyectos

Derecho
Probatorio,
Cierre Fiscal

SIA -
CONTRALORIA

Normatividad
Ambiental,
Evaluacién del
dafio ecoldgico,
gestion
ambiental

Excel Basico y
avanzado

Transformacion Digital

Operacién de
sistemas de
informacion y
plataformas
tecnoldgicas
para la gestion
de datos.

Herramientas de
trabajo digital.
(Google)

Disefio Grafico
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Gestion
Documental
Electrénica,

Archivo digital.

Etica,
comportamiento
y atencion al
publico

Negociacion de
Pliegos Sindicales

Probidad y
Etica de lo
Publico

Novedades de
Carrera
Administrativa

Lenguaje Claro,
Herramientas
para el servicio,
Buenas practicas
en servicio al
ciudadano

9. SEGUIMIENTO EN LA MEDICION DEL DESARROLLO Y RESULTADOS
DEL PIC EN LA CONTRALORIA DEPARTAMENTAL DEL VALLE DEL CAUCA
2022

9.1. DIRECCION ADMINISTRATIVA, DE GESTION HUMANA Y FINANCIERA

De acuerdo con lo establecido en el Decreto Ley 1567 de 1998 y lo dispuesto en la
Ley 909 de 2004, el seguimiento y evaluacion de los Planes Institucionales de
Capacitacion son responsabilidad de las Unidades de Personal de las Entidades
Publicas, que en éste caso se encuentra en cabeza de la Direccion Administrativa,

de Gestibn Humana y Financiera, quien a su vez, por competencia, delega la
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responsabilidad del disefio, ejecucidn, seguimiento y evaluacion a la Subdireccion
Administrativa Escuela de Capacitacion de la Entidad.

De la misma manera, es responsabilidad de la Comision de Personal de la CDVC
hacer parte de la formulacién y el seguimiento del Plan Institucional de Capacitacion
de la Entidad. Para ello deberan establecer un cronograma de actividades, el cual
sera objeto de seguimiento en las reuniones mensuales que de acuerdo con la ley
se establecen. Por lo tanto, el presente Plan Institucional de Capacitacion se
revisara con la Comisioén de Personal y contard con el respectivo aval del Comité
Institucional de Gestién y Desempefio.

9.2. CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES

Para efectuar el seguimiento en la medicién, se debe establecer un Cronograma de
Capacitaciones para cada vigencia, el cual sera verificado cada trimestre del afio.

Con el apoyo de este instrumento, se hace seguimiento a las capacitaciones
establecidas en tiempos, tematicas y contenidos programaticos.

9.3. DEFINICION DE PROGRAMAS

Cada una de las capacitaciones establecidas en el presente Plan debe contener un
Programa que dé cuenta del objetivo que se pretende alcanzar, los servidores
publicos a los que esta dirigido, las teméticas a abordar, los tiempos de ejecucion y
los perfiles de quienes podran orientar dichas capacitaciones. Estos deben definirse
una vez se apruebe el Plan.

9.4. INDICADORES

Un indicador es una expresion cualitativa o cuantitativa observable que permite
describir caracteristicas, comportamientos o fenomenos de la realidad a través de
la evolucién de una variable o el establecimiento de una relacion entre variables, la
gue comparada con periodos anteriores o bien frente a una meta o compromiso,
permite evaluar el desempefio y su evolucién en el tiempo.

Los indicadores sirven para establecer el logro y el cumplimiento de la mision,
objetivos, metas, programas o politicas de un determinado proceso o estrategia, por
esto podemos decir que son, ante todo, la informacion que agrega valor y no
simplemente un dato, ya que los datos corresponden a unidades de informacion que
pueden incluir nimeros, observaciones o cifras, pero si ho estan ligadas a contextos
para su andlisis carecen de sentido. Por su parte la informacién es un conjunto
organizado de datos, que, al ser procesados, pueden mostrar un fenomeno y dan
sentido a una situacién en particular.

En este sentido, los indicadores se convierten en uno de los elementos centrales de
evaluacion de los diferentes sistemas que implementan y desarrollan las entidades,
ya que permiten, dada su naturaleza, la comparacion en la organizacion
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(Referenciacion interna) o al exterior de la misma (Referenciacion externa colectiva)
desde el sector donde se desenvuelve. Los indicadores permiten evidenciar el nivel
de cumplimiento acerca de lo que est& haciendo la organizacion y sobre los efectos
de sus actividades, a través de la medicion de aspectos tales como:

Recursos de talento humano, presupuesto, planta y equipos.

Cargas de trabajo como: estadisticas y metas que se tengan para un periodo
de tiempo determinado y el tiempo y niumero de personas requeridas para
realizar una actividad.

Resultados tales como: ciudadanos atendidos, oficios respondidos, ejecucion
del cronograma, nifios vacunados, kildmetros construidos, etc.

Impacto de los productos y/o servicios, tales como: enfermedades prevenidas,
impuestos recolectados y niveles de seguridad laboral alcanzados.
Productividad como: casos atendidos por profesionales, solicitudes
procesadas por persona y llamadas de emergencia atendidas.

Satisfaccion del usuario como: el niumero de quejas recibidas, resultados de
las encuestas, utilizacion de procesos participativos y visitas a los clientes.

Los indicadores y los mecanismos de seguimiento deben permitir tomar decisiones
preventivas y correctivas frente a los planes y programas disefiados, de tal manera
gue se puedan redireccionar, cambiar o implementar nuevas acciones o estrategias
gue impacten en el desarrollo de las competencias y en la capacidad de los
servidores. Dichos indicadores deberan medir el avance, cubrimiento, cumplimiento
y utilizacion de recursos.

Los indicadores con los cuales se medira el Plan Institucional de Capacitacién 2022,
son los siguientes:

INDICADOR FORMULA META
Gestién del Plan de N° Tematicas abordadas 100%
Capacitaciones N°Tematicas programadas 0

N° de asistentes a las capacitaciones

0
N° de asistentes programados 85%

Cobertura de capacitaciones

N°de capacitaciones evaluadas como efectivas
(Bueno y excelente)
Total, evaluaciones de las capacitaciones

Efectividad de capacitaciones
dentro de los estandares
establecidos

90%

realizadas
Ejecucidon Plan de N° funcionarios capacitados 850¢
Capacitaciones Total, funcionarios Entidad 0

9.5. RESULTADOS ESPERADOS

Al finalizar la ejecucion del Plan Institucional de Capacitaciones 2022, se espera:

Ser pioneros institucionales en la instauracion de un modelo de Gestion del
Conocimiento, en donde la dinamica institucional permita generar valor a la
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gestidn a partir de la exploracion y la construccion de liderazgos individuales y
colectivos.

Apoyar el logro de las metas y objetivos estratégicos de la Entidad.

Lograr funcionarios con mayor conciencia social de su rol y sus
responsabilidades administrativas y sociales.

Generar las condiciones necesarias para el aprendizaje y la construccion de
conocimiento a partir de los lineamientos establecidos La nueva Guia de
Auditoria Territorial (GAT) como la oportunidad clave para que la Entidad
genere las condiciones necesarias para el aprendizaje y la construccion de

conocimiento a partir de los lineamientos establecidos en el instrumento y la
experiencia en los temas de auditoria que se contemplan y que exigen una
interpretacion y una linea de accion que se convertira en referente institucional
para la Entidad y para la region, debido al caracter de liderazgo que ostenta la
Contraloria en el ambito territorial del Valle del Cauca, y de acuerdo con las
calificaciones obtenidas como instrumento de medicion.

9.6. ANEXOS

En cumplimiento de las politicas de gestion humana y de gestion del conocimiento

y lai

nnovacion de MIPG, hacen parte integrante de este PIC como anexos, los

Programas de Induccion y Reinducciéon y el Proyecto de Aprendizaje en Equipo

PAE.

9.7. REFERENCIAS

Informe de resultados FURAG.

Plan Nacional de Capacitacién 2020-2030.

Encuestas a funcionarios

PICD.AF.P

PICE.S.AP

Resolucién N° 1913 Ministerio de Salud y Proteccion Social

Acuerdo Laboral Resolucion reglamentaria 011- 15 de septiembre de 2021
Directrices emitidas por el Departamento Administrativo de la Funcién Publica

Proyecto: Julio Cesar Alzate Arias, Subdirector Administrativo Escuela de Capacitacion

Reviso:

Jorge Alberto Plaza Satizabal. Director Administrativo, de Gestion Humana y Financiero.

Presentado a: Comisién de Personal C.D.V.C

Aprob6:

Comité Técnico C.D.V.C.
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