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A partir de la implementación del Nuevo  , que concibe al Modelo Integrado de Planeación y Gestión – MIPGtalento  humano  como  el  activo  más  importante  con  el  que  cuentan  las  entidades,  la  Unidad Administrativa Especial de Organizaciones Solidarias, en cumplimiento de lo establecido en la Ley  909  de  2004,  Decreto  1083  de  2015 Plan  Nacional  de  Formación  y   y    los  lineamientos  del Capacitación 2020 – 2030  Plan Institucional de Capacitación – PIC ‑ de la Función Pública ‑ presenta el 2023, el cual es de obligatorio cumplimiento para todas las entidades de la Rama ejecutiva  que cuenten con régimen general de carrera administrativa.El alcance del  , está enmarcado en los lineamientos que Plan Institucional de Capacitación ‑ PIC – 2023orientan la formación y capacitación del sector público, partiendo del análisis y el alcance normativo de la capacitación y  los ejes  temáticos actualizados que permean  toda  la oferta de capacitación y  formación. Además  de  las  orientaciones  sobre  la  implementación  de  temáticas  de  capacitación  por  competencias laborales para el  fomento de  los valores  institucionales y  las 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.Por otra parte, la Entidad fomentará una oferta de capacitación para el personal vinculado que va a estar orientada  a  mejorar  la  eficiencia,  eficacia  y  efectividad  de  la  gestión  pública,  el  cambio  cultural  y  el aseguramiento  de  la misma  para  todos  los  servidores  públicos  que  conforman  la  planta  de  personal  y contratistas.

INTRODUCCIÓN 



1.  DIAGNÓSTICO DE CAPACITACIÓN
La Unidad Administrativa Especial  realizó un análisis descriptivo con base en  los  reportes mensuales de avance del Plan de Acción y al Plan Institucional de Capacitación – PIC – 2022; estos se determinaron en los procesos  de  inducción,  reinducción,  y  capacitación  en  puestos  de  trabajo  y  en  el  fortalecimiento  de competencias del saber y saber hacer, así:

Teniendo en cuenta que la inducción es un proceso dirigido a iniciar al servidor público en su integración a la cultura organizacional durante los cuatro meses siguientes a su vinculación, ésta se realizó de conformidad con el cronograma mensual, de la siguiente manera:
1.1    Inducción para Servidores Públicos Nuevos y Contratistas



La reinducción está dirigida a reorientar la integración del empleado a la cultura organizacional en virtud de los cambios producidos en el Estado o en la entidad y hacia los ejes temáticos de Gobernanza para la Paz, Gestión del Conocimiento y Creación del Valor de lo Público. De acuerdo a la planeación estratégica del talento humano, se realizó, como en cada vigencia, en el mes de septiembre.  Al respecto, por niveles jerárquicos han sido beneficiados en formación y capacitación por niveles, así: el 7.81% del nivel directivo, el 4.68% de los niveles asesor y técnico respectivamente, el 67.18% del nivel profesional y el 15.62% del nivel asistencial.  

1.2   Proceso de Reinducción
1.3   Servidores beneficiados en formación y capacitación por nivel jerárquico



2.  OBJETIVOS
2.1   Objetivo General    Fortalecer el liderazgo con el fin de propiciar espacios de desarrollo y crecimiento a través de las estrategias  de  formador  de  formadores,  capacitación,  procesos  de  inducción,  reinducción  y actualización, contemplados en el Plan Nacional de Capacitación 2030 del Estado colombiano2.2  Objetivos Específicos    1.  Desarrollar y fortalecer las competencias del saber, saber hacer y saber ser de los servidores públicos y contratistas de la entidad, por medio de estrategias de capacitación y formación a través de la transformación digital enfocada a la gestión del conocimiento, la innovación y la creación del valor público.2.       Orientar a los servidores públicos y contratistas a través de la inducción y reinducción en las etapas de ingreso y permanencia a través de la oferta institucional del Estado que contribuya al cumplimiento de la Política de Gestión del Talento Humano.         3.        Incorporar  a  los  servidores públicos de  los  niveles directivo  y  asesor  al Programa de Alta                  Gerencia del Estado, con el fin de capacitarlos y empoderarlos en los principales temas de la                   administración pública en el proceso de inducción a la entidad.



Los procesos de capacitación para el sector público están orientados a desarrollar y potencializar al talento humano en  las entidades públicas. Acorde con estos preceptos, el ordenamiento  legal que rige al sector público se ha diseñado para orientar ese propósito en el marco de las garantías de las relaciones laborales, esto es, la capacitación como un derecho. A continuación, se detallan las normas vinculadas al respecto:         La Constitución Política de 1991, en su artículo 53, establece:    “(…)  La  ley  correspondiente  tendrá  en  cuenta  por  lo  menos  los  siguientes  principios  mínimos fundamentales: Igualdad de oportunidades para los trabajadores; remuneración mínima vital y móvil, proporcional a la cantidad y calidad de trabajo; estabilidad en el empleo; irrenunciabilidad a los benefi‑cios mínimos establecidos en normas laborales; facultades para transigir y conciliar sobre derechos inciertos  y  discutibles;  situación  más  favorable  al  trabajador  en  caso  de  duda  en  la  aplicación  e interpretación de las fuentes formales de derecho; primacía de la realidad sobre formalidades estable‑cidas por  los sujetos de  las relaciones  laborales; garantía a  la seguridad social,  la capacitación, el adiestramiento y el descanso necesario; protección especial a la mujer, a la maternidad y al trabajador menor de edad”.Decreto Ley 1567 de agosto de 1998.   Por el cual se crea el sistema nacional de capacitación y el sistema de estímulos para los empleados del Estado. Artículo 4  ‑  “Definición de capacitación: Se entiende por  capacitación el  conjunto de procesos organizados, relativos tanto a la educación no formal como a la informal de acuerdo con lo establecido por la ley general de educación, dirigidos a prolongar y complementar la educación, y a complementar la educación inicial mediante la generación 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 misión institucional, a la mejor prestación de servicios a la comunidad , al eficaz desempeño del cargo y al desarrollo personal  integral. Esta definición comprende  los procesos de formación, entendidos como aquellos que tienen por objeto específico desarrollar y fortalecer una ética del servicio público basada en los principios que rigen la función administrativa”.Ley 909 de septiembre 23 de 2004    por la cual se expiden normas que regulan el empleo público, la carrera administrativa, la gerencia pública y se dictan otras disposiciones. Artículo 36  ‑ Objetivos de  la Capacitación.  La  capacitación  y  formación de  los empleados está 

3.1    Medición Formulario Único Reporte de Avances de la Gestión FURAG
3.  ANÁLISIS NORMATIVO



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 prestación de los servicios.Dentro de la política que establezca el Departamento Administrativo de la Función Pública, las unidades de personal formularán los planes y programas de capacitación para lograr esos objetivos, en concordancia con las normas establecidas y teniendo en cuenta los resultados de la evaluación del desempeño…” Decreto 1083 de 2015    Por medio del cual se expide el Decreto Único Reglamentario del Sector de Función Pública. TITULO 9 CAPACITACIÓN ‑ Artículo 2.2.9.1 Planes de Capacitación. Los planes de capacitación de las entidades públicas deben responder a estudios técnicos que identifiquen necesidades y requerimientos de las áreas de trabajo y de los empleados, para desarrollar los planes anuales  institucionales  y  las  competencias  laborales.  Los  estudios  deberán  ser  adelantados  por  las unidades de personal o por quienes hagan sus veces, para  lo cual se apoyarán en  los  instrumentos desarrollados por el Departamento Administrativo de  la Función Pública y por  la Escuela Superior de Administración Pública. Los  recursos  con  que  cuente  la  administración  para  capacitación  deberán  atender  las  necesidades establecidas en los planes institucionales de capacitación. Artículo 2.2.9.2 Finalidad.     Los programas de capacitación deberán orientarse al desarrollo de  las competencias  laborales  necesarias  para  el  desempeño  de  los  empleados  públicos  en  niveles  de excelencia. Artículo 2.2.9.3 Plan Nacional de Formación y Capacitación.     El Departamento Administrativo de la Función Pública, con el apoyo de la Escuela Superior de Administración Pública, adelantará la evaluación anual del Plan Nacional de Formación y Capacitación, con el fin de revisar el cumplimiento por parte de las entidades de las orientaciones y prioridades allí establecidas. Igualmente, establecerá los mecanismos de seguimiento a los Planes Institucionales de Capacitación que éstas formulen. La  evaluación  y  el  seguimiento  buscarán  especialmente  medir  el  impacto  y  los  resultados  de  la capacitación.  Para medir  el  impacto  se  estudiarán  los  cambios  organizacionales  y  para  analizar  los resultados se estudiarán los cambios en el desempeño de los empleados en sus áreas de trabajo como consecuencia de acciones de capacitación. 



Artículo 2.2.9.4 Red Interinstitucional de Capacitación para Empleados Públicos.    En desarrollo del artículo 3º, literal e), numeral 3 del Decreto‑ley 1567 de 1998, conformase la Red Interinstitucional de Capacitación para Empleados Públicos, con el objeto de apoyar los planes de capacitación institucional. La Red estará integrada por las entidades públicas a las cuales se aplica la Ley 909 de 2004. La  Escuela  Superior  de Administración  Pública  coordinará  y  administrará  la  Red  de  acuerdo  con  el reglamento que expida para su funcionamiento. Para el desarrollo de los programas de capacitación que programe  la  Red,  cada  entidad  aportará  recursos  humanos  y  logísticos,  de  acuerdo  con  sus disponibilidades.  Artículo 2.2.9.5 Actualización del Plan Nacional de Formación y Capacitación para los Servidores Públicos. Adoptar la actualización del Plan Nacional de Formación y Capacitación para los Servidores Públicos, formulado por el Departamento Administrativo de la Función Pública y la Escuela Superior de Administración Pública, ESAP. Artículo 2.2.9.6 Proyectos de Aprendizaje por Competencias.     El Departamento Administrativo de la Función Pública y la Escuela Superior de Administración Pública, diseñarán y divulgarán los instrumentos necesarios, para la formulación e implementación de los Planes Institucionales de Capacitación con base en Proyectos de Aprendizaje por Competencias. 3.2     Aseguramiento de la Capacitación para todos los Servidores PúblicosLos lineamientos normativos especifican la capacitación y formación dirigidas a los servidores públicos inscritos en carrera administrativa y de libre nombramiento y remoción, sin embargo, la:Ley  1960  de  2019,  en  su  artículo  3,  amplía  el  alcance  en  los  principios  de  la  capacitación  propuesto inicialmente  en  el  Decreto  1567  de  1998.  De  acuerdo  con  lo  anterior,  todos  los  servidores  públicos vinculados  con  una  entidad,  órgano  u  organismo,  tienen  derecho  a  recibir  capacitación  de  la  oferta institucional que genere  la entidad o cualquier otra  instancia pública, siempre y cuando atienda a  las necesidades detectadas por la entidad y a los recursos asignados. Así mismo, es importante precisar que en  el  caso  de  que  el  presupuesto  sea  insuficiente  se  dará  prioridad  a  los  empleados  de  carrera administrativa.3.3     Capacitación a Contratistas por Prestación de Servicios.Los contratistas por prestación de servicios no son considerados servidores públicos, puesto que son personas naturales que prestan un servicio o desarrollan una actividad específica derivada de un objeto contractual, que, a su vez, responde a una necesidad organizacional.La Circular Externa 100‑10 de 2014, expedida por Función Pública, establece que los contratistas son considerados  colaboradores  de  la  administración,  por  tanto,  no  tienen  derechos  sobre  la  oferta  de 



capacitación que haga  la entidad por  la cual se encuentran contratados, no obstante, como parte del proceso de alineación institucional y de aproximación a los procesos y procedimientos a través de los cuales  se  da  la  gestión,  y  para  conocer  la  operación  de  las  diferentes  herramientas  y  sistemas  de información con los que cuenta la entidad, pueden incluirse en los programas de inducción y reinducción que oferta cada entidad pública. Lo anterior no limita su participación para la oferta pública que se genere de entidades como la ESAP, el SENA  o  las  organizaciones  públicas  que  cuenten  con  dependencias  de  formación  para  el  trabajo  o universidades corporativas que hagan una oferta abierta a la ciudadanía.3.4      La  Capacitación  desde  el  Marco  Legal  del  Sistema  Educativo ColombianoLey 115 de 1994 contempla en las entidades, órganos y organismos públicos, lo siguiente:Las entidades deben tener en cuenta al momento de trazar estrategias y programas de capacitación, y sobre todo de formación, el apoyo de las dependencias de comunicaciones institucionales y de las tecnologías de la información. Los procesos de capacitación deben ser dinámicos y de preferencia orientados al puesto de trabajo, que  permitan  desarrollar  las  habilidades  y  destrezas  requeridas  e  incluso  los  comportamientos esperados por la cultura organizacional. La oferta de capacitación que diseñen las entidades debe contemplar las costumbres, tradiciones, situaciones  socialmente  aceptables  que  conforman  la  cultura  organizacional,  además de  valores, principios y reglas formales de la organización. Educación para el trabajo y Desarrollo Humano, antes denominada educación no formal, es la que se ofrece  con  el  objeto  de  complementar,  actualizar,  suplir  conocimientos  y  formar  en  aspectos académicos o laborales sin sujeción al sistema de niveles y grados establecidos para la educación formal.
UAEOS



4.  DESARROLLO DE LA CAPACITACIÓN
Para mejorar el desempeño institucional, la entidad ha desarrollado una malla curricular con el propósito de fortalecer  competencias  y  conocimientos  esenciales  de  los  servidores  públicos  y  contratistas  para  dar cumplimiento a su misión y visión; así como a los objetivos establecidos en el Decreto 4122 de 2011.4.1     Conocimientos EsencialesSon los conocimientos que deben aprehender todos los servidores públicos y contratistas que se vinculan a la entidad, así:4.1.1   Inducción Es un proceso dirigido a iniciar al servidor público en su integración a la cultura organizacional durante los cuatro meses siguientes a su vinculación. El aprovechamiento del programa por el empleado vinculado en período de prueba deberá ser  tenido en cuenta en  la evaluación de dicho período. Sus objetivos con respecto al empleador son:Iniciar su integración al sistema deseado por la entidad, así como el fortalecimiento de su formación ética.Familiarizarlo con el servicio público, con la organización y con las funciones generales del Estado.Instruirlo acerca de la misión de la entidad y de las funciones de su dependencia, al igual que de sus responsabilidades individuales, sus deberes y derechos.Informarlo acerca de las normas y las decisiones tendientes a prevenir y a reprimir la corrupción, así como sobre las inhabilidades e incompatibilidades relativas a los servidores públicos.Crear identidad y sentido de pertenencia a través del Código de IntegridadPrimera EtapaEl  , teniendo en cuenta el procedimiento de vinculación a la planta de personal Grupo de Gestión Humanay de contratistas, convoca la inducción con énfasis en:Normatividad (Leyes, Decretos, entre otros)OrganigramaCódigo de IntegridadMapa de ProcesosModelo Integrado de Planeación y Gestión – MIP



Procedimientos de Ingreso, Desarrollo y Retiro Presentación personal por cada dependencia de la Unidad Administrativa Especial4.1.2    Conocimientos Específicos – Segunda Etapa Son  conocimientos,  junto  con  los  esenciales,  con  los  que  el  servidor  público  fortalece  los  sistemas, métodos, tecnologías de la información, técnicas, instrumentos y herramientas, de conformidad con la siguiente malla: 



Por otra parte, de acuerdo con  las necesidades  identificadas por  la Dirección de Desarrollo de  las Organizaciones Solidarias,  el Grupo  de Educación  e  Investigación,  diseña  para  cada  vigencia  una inducción específica para los funcionarios y contratistas del área misional. 4.1.3   ReinducciónLa reinducción en la  l está dirigida a reorientar la integración del Unidad Administrativa Especiaempleado 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  .  Unidad Administrativa EspecialLa reinducción se impartirá a todos los servidores públicos por lo menos cada dos años (Decreto 1567 Capitulo II), a través de la presentación por parte de los directivos o funcionarios competentes, de los planes  y  proyectos a desarrollar,  las  estrategias  y  objetivos de  cada una de  las áreas,  así  como  los lineamientos generales del Gobierno Nacional.4.1.4   Conocimientos EspecializadosSon los conocimientos que permiten fortalecer competencias de los servidores públicos del saber y saber hacer, con el propósito de mejorar su desempeño organizacional, así:



4.2    Aprendizaje Organizacional La   han desarrollado Dirección de Investigación y Planeación y el Grupo de Educación e Investigaciónlos siguientes cursos virtuales para los funcionarios y contratistas, así:



5.  TEMÁTICA Y ESTRUCTURA DEL PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACIÓN

PERFIL DEL SERVIDOR PÚBLICO

EJE 1:GESTIÓN DELCONOCIMIENTO YLA INNOVACIÓN

EJE 2:CREACIÓN DE VALOR PÚBLICO EJE 3:TRANSFORMACIÓNDIGITAL

EJE 4:PROBIDAD Y ÉTICA DE LOPÚBLICO

El  , concibe al talento humano como el activo más importante, por lo Modelo de Planeación y Gestión ‑ MIPGtanto, el Plan Institucional de Capacitación – PIC ‑ 2023, se formuló con el propósito de desarrollar capacidades y  competencias  de  los  servidores  públicos  vinculados,  la  formación  de  liderazgos  para  el  fomento  y  el fortalecimiento de la cultura organizacional fundamentada en los valores y principios institucionales, a través de los siguientes ejes temáticos:

5.1   Eje1 – Gestión del Conocimiento y la InnovaciónEl activo más importante de las organizaciones públicas es su conocimiento, pues este le permite diseñar, gestionar y ofrecer  los bienes o servicios públicos que suministra a  los grupos de valor, que constituyen su  razón de ser;   el conocimiento debe estar identificado y sistematizado, tanto el que se encuentra de manera explícita (documentación de procesos  y  procedimientos,  planes,  programas,  proyectos,  manuales,  resultados  de  investigaciones,  escritos  o 



audiovisuales, entre otros), como el que se presenta de manera tácita (intangible, la manera en la que el servidor apropia y aplica el conocimiento para el desarrollo de los servicios o bienes) en los saberes nuevos y acumulados por parte de quienes conforman sus equipos de trabajo. Las competencias que deben fortalecerse en los servidores públicos, establecidas para la gestión del conocimiento y la innovación en el marco del  ), son:Modelo Integrado de Planeación y Gestión (MIPG



5.2  Eje 2 – Creación de Valor PúblicoSe orienta  principalmente  a  la  capacidad  que  tienen  los  servidores  para  que,  a  partir  de  la  toma de decisiones y la implementación de políticas públicas, se genere satisfacción al ciudadano y se construya confianza y legitimidad en la relación Estado‑ciudadano. Esto responde, principalmente, a la necesidad de fortalecer los procesos de formación, capacitación y entrenamiento de directivos públicos para alinear las decisiones que deben tomar con un esquema de gestión pública orientada al conocimiento y al buen uso de los recursos para el cumplimiento de metas y fines planteados en la planeación estratégica de la entidad, de acuerdo con sus competencias.La capacitación de los servidores públicos, que deberán ser tenidos en cuenta al momento de estructurar las actividades de capacitación, giran alrededor de los siguientes aspectos





5.3    Eje 3 – Transformación DigitalLa transformación digital es el proceso por el cual las entidades reorganizan sus métodos de trabajo y estrategias en general para obtener más beneficios gracias a la digitalización de los procesos y a la implementación dinámica de las tecnologías de la información y la comunicación de manera articulada con y por el ser humano. En esta era de cambios provocados por la influencia de las Tecnologías de la Información y las Comunicaciones (TIC) surgen nuevos conceptos inspirados en el uso de las TIC como herramientas transformadoras  de  los  procesos  tradicionales,  de  esta  manera,  desde  el  Gobierno  Nacional  se generan lineamientos alrededor de esta transformación digital. Los temas que deben orientar los procesos de formación y capacitación de este eje son:



5.3     Eje 4 – Probidad y Ética de lo PúblicoLa integridad y ética de lo público es el reconocimiento de la integridad del ser, pues en el ámbito de formación y capacitación, es reconocer al ser humano integral que requiere profundizar y desarrollar conocimientos y habilidades, puede modificar y perfilar conductas y hacer de estas un comportamiento habitual en el ejercicio de sus funciones como servidor público. Para el desarrollo de las conductas asociadas a las competencias comportamentales del sector público es importarte formar hábitos en los servidores públicos, de manera tal que hagan propios estos comportamientos y todos aquellos necesarios para la construcción de su identidad y de una cultura organizacional en la gestión pública orientada a la eficacia y a la integridad del servicio.En el marco de la ética de lo público y la probidad, se sugiere trabajar en las siguientes capacidades blandas:





6.  FORMACIÓN DE DIRECTIVOS 
La profesionalización y desarrollo de los directivos públicos tiene que ver con dos criterios:Formar a las personas que inician con responsabilidades directivas, por ejemplo, liderar equipos de trabajo o tomar decisiones. La formación continuada de los directivos que ingresan a la entidad en cualquier nivel, dependencia u orden con el objetivo de que, mediante procesos de inducción, el servidor público directivo se integre a la cultura organizacional,  al  modelo  de  gestión  e  instruirlo  sobre  la  misión  de  la  entidad,  las  funciones  de  la dependencia a su cargo, sus responsabilidades individuales, sus deberes y derechos y crear identidad y sentido de pertenencia con la entidad. En el caso de la gerencia pública, como valor adicional, se tienen en cuenta los acuerdos de gestión para que, a partir de estos, se valoren con objetividad los aspectos en los que se puede potenciar al servidor público del nivel  directivo,  adicionalmente,  las  actitudes,  conductas  y  comportamientos  incluidos  en  el  proceso  de inducción y planeación del desarrollo de las capacidades funcionales del directivo, a través de la oferta de Cursos Virtuales del Estado Colombiano.



El  seguimiento  y  evaluación  del    se  orienta  al  cumplimiento  de  los Plan  Institucional  de  Capacitaciónobjetivos  de  la  l  y  al  desarrollo  de  habilidades  y  competencias  de  los Unidad Administrativa  Especiaservidores públicos, de tal manera que se evidencie el mejoramiento continuo en la ejecución de sus funciones. Para lo cual nos apoyamos en:
7.  SEGUIMIENTO Y EVALUACIÓN 



ANEXO No. 1CRONOGRAMA INDUCCIÓN Y REINDUCCIÓN  2023





ANEXO No. 2CRONOGRAMA FORMACIÓN Y CAPACITACIÓN 2023
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