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INTRODUCCION

La Direcciéon de Gestion Humana, en observancia a la normatividad institucional vy
gubernamental vigente y consciente de la necesidad de promover el mejoramiento y desarrollo
del talento humano, presenta el Plan Institucional de Capacitacién para el afio 2020, el cual esta
dirigido a todos los servidores publicos vinculados al Instituto para el Desarrollo de Antioquia -
IDEA-.

Este plan es un instrumento de gestién e inversion a través del cual se busca elevar los niveles
de satisfaccion personal y de la calificacién laboral, para contribuir asi con el cumplimiento de la
mision institucional, personal y profesional de cada uno de los servidores. El trabajo de
servidores publicos competentes, que aprenden permanentemente, bien remunerados y
motivados, resulta esencial para el fortalecimiento de la gobernabilidad y la eficiencia del
desarrollo y productividad organizacional.

El propdsito de la politica de capacitacion es fortalecer las competencias de los empleados
publicos para el desempeno exitoso y, por lo tarito, lograr niveles de excelencia en los servicios
del Estado.

El Instituto parar el Desarrollo de Antioquia -IDEA- se ve en la necesidad de ajustar sus
actividades a las nuevas condiciones que actualmente se presentan en el Pais, por cuenta de la
Pandemia COVID-19, por lo tanto, las diferentes actividades y/o ejes tematicos que se
realizaran en el marco del Plan Institucional de Capacitacion se llevaran a cabo siguiendo todos
los protocolos establecidos por el Gobierno Nacional en la Resolucion del Ministerio de Salud
numero 000666 del 2020 e igualmente se deberan respetar las condiciones establecidas por la
Presidencia de la Republica, Gobernaciéon de Antioquia y Alcaldia de Medellin frente a la
realizacion de eventos maximos o donde los servidores publicos tengan estrecho contacto con
otros, puesto que ante todo se debera guardar el distanciamiento social y primara el Trabajo en
Casa como medida de prevencion contra el COVID-19 e igualmente se priorizara las
capacitaciones de forma virtual.

JUSTIFICACION

La sociedad y el mundo del trabajo estan en continua evoluciéon y, en consecuencia, se
evidencian cambios cientificos, tecnolégicos, demograficos, econdmicos, organizacionales,
productivos y laborales. Esta realidad exige que las personas desempefien con idoneidad
grupos de funciones laborales afines y, por tanto, que apliquen habilidades, conocimientos y
aptitudes en entornos sociolaborales y tecnolégicos cambiantes.

El sector publico no es ajeno a estos cambios y asume transformaciones organizacionales, con

el proposito de entregar productos y servicios al cliente ciudadano, con la calidad, eficiencia,
oportunidad y transparencia que deben caracterizar los servicios publicos y el buen gobierno.
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El Decreto 2539 de 22 de julio de 2005 zstablecio las competencias laborales generales para
los empleos publicos, definiéndolas como “la capacidad de una persona para desempenar, en
diferentes contextos y con base en los requerimientos de calidad y resultados esperados en el
sector publico, las funciones inherentes ¢ un empleo; capacidad que esta determinada por los
conocimientos, destrezas, habilidades, valores, actitudes y aptitudes que debe poseer y
demostrar el empleado publico.” (Republic:a de Colombia, 2005)

La Guia Metodolégica del Departamento Administrativo de la Funcion Publica, define la
capacitacion como el conjunto de proce:sos organizados, relativos tanto a la educacién no
formal como a la informal de acuerdo cori lo establecido por la Ley General de Educacion (Ley
115 de 1994), dirigido a prolongar y comlementar la educacion inicial mediante la generacion
de conocimientos, el desarrollo de hanilidades y el cambio de actitudes, con el fin de
incrementar la capacidad individual y colectiva para contribuir al cumplimiento de la mision
institucional, a la mejor prestacion de servicios a la comunidad, al eficaz desemperio del cargo y
al desarrollo personal integral. (Art. 4, Decreto 1567 de 1998) “.

Adicionalmente en el articulo 36 de la Ley 909 de 2004 y en los articulos 2.2.9.1 y 2.2.9.2 del
Decreto 1083 de 2015 establecen como objetivo de la capacitacion el desarrollo de
capacidades, destrezas, habilidades, valores y competencias fundamentales para lograr el
desempeno de los empleados pliblicos er niveles de excelencia.

El Instituto para el Desarrollo de Antioqu a —IDEA-, en aras de adecuarse al Plan Nacional de
Desarrollo, Plan de Desarrollo Departamental y Plan Estratégico Institucional, buscando integrar
los lineamientos estratégicos generales para trabajar durante las vigencias 2020 al 2023,
cubriendo a todos los Servidores del Instituto y marcando la nueva ruta a seguir para este
cuatrienio.

En tal sentido se plantea el Plan Institucional de Capacitacién del IDEA, fundamentado en las
necesidades de capacitacion arrojadas a ifravés de:

. Necesidades especificas presentadas por la Oficina de Gestién del Riesgo y la Oficina de
Control Interno, como dependencias quie manejan procesos transversales de todo el IDEA.

« Orientaciones emitidas desde la Ger:ncia, Comité de Gerencia y la Oficina Asesora de
Planeacién como Dependencias que ti2ne a cargo la administracion de todos los procesos y
procedimientos del Instituto y ser las Dependencias responsables de la estructuracion vy
coordinaciéon del Plan Estratégico Insti ucional (PEI) del cuatrienio 2020-2023 que fija la ruta
a seguir en el Instituto y por lo tanto fija los parametros generales para enmarcar el Plan de
Capacitacion.

. Observaciones presentadas por los Representantes de los Empleados ante la Comisiéon de
Personal del Instituto.
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Es importante indicar que la para la vigencia 2020, se debera tener en cuenta que debido a la
Pandemia del COVID-19 y teniendo en cuenta lo indicado en las Circular 0018 del 10 de marzo
de 2020 y 100-009 del DAFP y la Resolucién del Ministerio de Salud numero 000666 del 2020,
se priorizara el Trabajo en Casa y la modalidad de capacitaciones por medios electrdnicos con
el fin de evitar mayor cantidad de servidores en un salén de forma presencial y buscando el
distanciamiento social. En este sentido se indica de acuerdo a la Pandemia del COVID-19 que
se debe propender por capacitaciones a todo el personal en temas relacionados con generar
estrategias de prevencion y contencién de la Pandemia.

MARCO LEGAL Y NORMATIVO
El marco legal que reglamenta el Plan Institucional de Capacitacion, es el siguiente:

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

“Articulo 4. Definicion de capacitacion. Se entiende por capacitacion el conjunto de
procesos organizados, relativos tanto & la educacion no formal como a la informal de
acuerdo con lo establecido por la ley general de educacion, dirigidos a prolongar y
complementar la educacion inicial mediante la generacion de conocimientos, el
desarrollo de habilidades y el cambio de actitudes, con el fin de incrementar la
capacidad individual y colectiva para contribuir al cumplimiento de la mision
institucional, a la mejor prestacion de cervicios a la comunidad , al eficaz desempefio
del cargo y al desarrollo personal integral. Esta definicion comprende los procesos de
formacion, entendidos como aquellos que tienen por objeto especifico desarrollar y
fortalecer una ética del servicio publico basada en los principios que rigen la funcién
administrativa”

. Decreto Nacional 682 de 2001. Por el cuzl se adopta el Plan Nacional de Formacion y
Capacitacion.

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

“(...) Articulo 15. Define que “Las Unidedes de Personal de las entidades: (...)2. Seran
funciones especificas de estas unidades de personal, las siguientes: e) Disefar y
administrar los programas de formacion y capacitacion, de acuerdo con lo previsto en
la ley y en el Plan Nacional de Formacion y Capacitacion.
(...) Articulo 36. Objetivos de la Capacitacion:
1. La capacitacion y formacion de los empleados esta orientada al desarrollo de sus
capacidades, destrezas, habilidades, valores y competencias fundamentales, con
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miras a propiciar su eficacia personal, grupal y organizacional, de manera

que se posibilite el desarrollo profesional de los empleados y el mejoramiento en la
prestacion de los servicios.

2. Dentro de la politica que establezca el Departamento Administrativo de la Funcion
Puablica, las unidades de personal formularan los planes y programas de capacitacion
para lograr esos objetivos, en concordancia con las normas establecidas y teniendo
en cuenta los resultados de la evaluacion del desempefio (...)”

Ley 1064 de 2006. Por la cual se dictan normas para el apoyo y fortalecimiento de la
educacion para el Trabajo y el Desarrcllo Humano establecida como educacion no formal en
la ley general de educacion:

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

Decreto 4665 de 2007. Por el cual se adopta el Plan Nacional de Formacion y Capacitacion
de empleados Publicos para el Desarrollo de Competencias.

Normas técnicas de la Calidad de la Gestion Publica, NTCGP 1000:2004.
Modelo estandar de Control Interno en las Entidades del Estado, MECI 1000:2005.

Decreto 4661 de 2005, del Departamento Administrativo de la Funcion Puablica.

Decreto 1083 de 2015: Decreto Unico Reglamentario del Sector de Funcion Publica.
ARTICULO 2.2.9.1. PLANES DE CAPACITACION. Los planes de capacitacion de las
entidades publicas deben responder a estudios técnicos que identifiquen necesidades y
requerimientos de las areas de trabajo y de los empleados, para desarrollar los planes
anuales institucionales y las competencias laborales. Los estudios deberan ser adelantados
por las unidades de personal o por quienes hagan sus veces, para lo cual se apoyaran en los
instrumentos desarrollados por el Departamento Administrativo de la Funcién Publica y por la
Escuela Superior de Administracién Piblica. Los recursos con que cuente la administracion
para capacitacion deberan atender las necesidades establecidas en los planes
institucionales de capacitacién. (Decreto 1227 de 2005, articulo 65). ARTICULO 2.2.9.2.
FINALIDAD. Los programas de capacitacion deberan orientarse al desarrollo de las
competencias laborales necesarias para el desempernio de los empleados publicos en niveles
de excelencia. (Decreto 1227 de 2005, articulo 66) ARTICULO 2.2.9.3. PLAN NACIONAL
DE FORMACION Y CAPACITACION. El Departamento Administrativo de la Funcion Publica,
con el apoyo de la Escuela Superior de Administracién Publica, adelantara la evaluacién
anual del Plan Nacional de Formacién y Capacitacion, con el fin de revisar el cumplimiento
por parte de las entidades de las orientaciones y prioridades alli establecidas. Igualmente,
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establecera los mecanismos de seguimiento a los Planes Institucionales de Capacitacion que
éstas formulen. La evaluacion y el seguimiento buscaran especialmente medir el impacto y
los resultados de la capacitacion. Para medir el impacto se estudiaran los cambios
organizacionales y para analizar los resultados se estudiaran los cambios en el desemperio
de los empleados en sus areas de trabajo como consecuencia de acciones de capacitacion.
(Decreto 1227 de 2005, articulo 67). ARTICULO 2.2.9.4. RED INTERINSTITUCIONAL DE
CAPACITACION PARA EMPLEADOS PUBLICOS. En desarrollo del articulo 3o, literal e),
numeral 3 del Decreto-ley 1567 de 19¢8, conformase la Red Interinstitucional de
Capacitacion para Empleados Publicos, con el objeto de apoyar los planes de capacitacion
institucional. La Red estara integrada por las entidades publicas a las cuales se aplica la
Ley 909 de 2004. La Escuela Superior de Administracién Publica coordinara y administrara
la Red de acuerdo con el reglamento que expida para su funcionamiento. Para el desarrollo
de los programas de capacitacion que procrame la Red, cada entidad aportara recursos
humanos y logisticos, de acuerdo con sus disponibilidades. (Decreto 1227 de 2005,
articulo 68) ARTICULO 22.9.5. ACTUALIZACION DEL PLAN NACIONAL DE
FORMACION Y CAPACITACION PARA LOS SERVIDORES PUBLICOS. Adoptar la
actualizacion del Plan Nacional de Formacién y Capacitacion para los Servidores Publicos,
formulado por el Departamento Administrativc de la Funcion Publica y la Escuela Superior de
Administracion Publica, ESAP. (Decreto 4665 de 2007, articulo 10) ARTICULO 2.2.9.6.
PROYECTOS DE APRENDIZAJE POR COMPETENCIAS. El Departamento Administrativo
de la Funcién Publica y la Escuela Superior de Administracion Pudblica, disefiaran vy
divulgaran los instrumentos necesarios, para la formulacién e implementacién de los Planes
Institucionales de Capacitacién con base en Proyectos de Aprendizaje por Competencias.
(Decreto 4665 de 2007, articulo 20).

e Ley 1960 de 2019: Por medio de la cual se modifica la Ley 909 de 2004, Articulo 3. El
literal g) del articulo 6 del Decreto-Ley 1£67 de 1998 quedara asi: Profesionalizacién
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 dera prioridad a los empleados con derechos de
carrera administrativa.”

ALCANCE

El componente de Capacitacion inicia desde la deteccion de necesidades de capacitacion por
cada dependencia, y finaliza con la evaluacién clel impacto de las capacitaciones desarrolladas
en la vigencia; buscando el fortalecimiento y desarrollo de las capacidades y competencias de
sus servidores, bajo criterios de equidad e igualdad en el acceso a la capacitacion de acuerdo
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con el Plan Nacional de Formacién y Capacitacion, asi como con el Modelo
Integrado de Planeacién y Gestion.

LINEAMIENTOS CONCEPTUALES Y METODOLOGICOS

Los lineamientos conceptuales que enmarcan la politica de formacion y capacitacion de los
empleados, orientadas al desarrollo del componente de Capacitacién son las siguientes:

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 este
activo intangible de gran valia para la toma de decisiones, la formulaciéon de politicas publicas y
la generacion de bienes y servicios.

Capacitacion:

“Es el conjunto de procesos organizados, relativos tanto a la educacion no formal como a la
informal, de acuerdo con lo establecido por la Ley General de Educacion, dirigidos a prolongar y
a complementar la educacion inicial mediante la generacién 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 misién institucional, a la mejor prestacion de
servicios y al eficaz desempefio del cargo’ (Ley 1567 de 1998- Art.4).

“Es el conjunto de procesos organizados relativos a la educacién 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 mision de las entidades” (Plan Nacional
de Formacién y Capacitacion 2017).

Competencias laborales:

Las competencias laborales constituyen el eje del modelo de empleo publico colombiano vy
permite identificar de manera cuantitativa y cualitativa necesidades de capacitacion,
entrenamiento y formacién (Plan Nacional de Formacion y Capacitacion Funcidon Publica 2017).

Educacion:

Entendida como aquella impartida en estzblecimientos educativos aprobados, en una secuencia
regular de ciclos lectivos con sujecién a pautas curriculares progresivas y conduce a grados y
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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).

Educacién para el Trabajo y Desarrollo Humano:

Antes denominada educacién no formal, es la jJue se ofrece con el objeto de complementar,
actualizar, suplir conocimientos y formar en asoectos académicos o laborales sin sujecion al
sistema de niveles y grados establecidos para la educacién formal. (Ley 1064 de 2006 y
Decreto 4904 de 2009). El tiempo de duracion de estos programas sera de minimo Educacién
Informal; 600 horas para la formacion laboral y de 160 para la formaciéon acadéemica. (Circular
Externa No. 100-010 de 2014 del DAFP).

Entrenamiento en el puesto de trabajo:

Busca impartir la preparacion en el ejercicio de as funciones del empleo con el objetivo que se
asimilen en la practica los oficios; se orienta a tender, en el corto plazo, necesidades de
aprendizaje especificas requeridas para el desempefo 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).

Educacion informal:

Es todo conocimiento libre y espontaneamente adquirido, proveniente de personas, entidades,
medios masivos de comunicaciéon, medios impre sos, tradiciones, costumbres, comportamientos
sociales y otros no estructurados (Ley 115 /1994).

Entrenamiento:

En el marco de gestion del Recurso Humano en el sector publico, el entrenamiento es una
modalidad de capacitacion que busca impartir la preparacion en el gjercicio 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 desempeno del cargo,
mediante el desarrollo de conocimiento, habilidades y actitudes observables de manera
inmediata.

Formacion:

En el marco de la capacitacion, es el conjunto d= procesos orientados a desarrollar y fortalecer
una ética del servidor publico basada en los principios que rigen la funcidn administrativa.

Modelos de Evaluacion:
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Con base en los sistemas de informacién vigentes, se deben incluir indicadores que
midan la pertinencia, la eficacia, eficiencia y efectividad de las capacitaciones y el
entrenamiento en el aprendizaje organizacional.

Profesionalizacion del servidor publico:

Todos los servidores publicos independientemente de su tipo de vinculacién con el Estado
podran acceder en igualdad de condiciones a la capacitacion, al entrenamiento y a los
programas de bienestar que adopte la entidad para garantizar la mayor calidad de los servicios
publicos a su cargo, atendiendo a las necesidades y presupuesto de la entidad. En todo caso si
el presupuesto es insuficiente se dara pricridad a los empleados con derechos de carrera
administrativa. (Decreto 648 de 2017)

EJES TEMATICOS:
Las tematicas priorizadas se han consolidado en tres gjes, permitiendo parametrizar conceptos

en la gestidn publica a nivel nacional y territorial” (Plan Nacional de Formacion y Capacitacion
Funcion Puablica 2019). En la siguiente grafica se esquematizan los tres ejes, asi:

Grafica 1: Esquema de los ejes tematicos priorizados.

Ejoe 2: o
' Gestion dal ' P Croeacion oo werlaoss
conocimiaento 3

EJE 1: GOBERNANZA PARA LA PAZ:
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‘La gobernanza propone como objetivo el logro del desarrollo econémico, social e
institucional duradero, a partir de relaciones dinémicas y participativas entre el Estado, la
sociedad civil y el mercado” (Plan Nacional de Formacién y Capacitacion Funcion Publica).

Gobernanza para la paz esta asociada con el fortalecimiento de las condiciones para la paz,
gira entorno a los actores que estan involucrados en el proceso de toma de decisiones,
apuntando a la transparencia, formalidad y legalidad de los servidores piblicos.

La formacién y capacitacion de los servidores publicos, sin perjuicio de lo que se establezca en
los instrumentos que acomparien la implementacién del Plan y que deberan ser tenidos en
cuenta al momento de estructurar las actividades de capacitacién, giran alrededor de los
siguientes aspectos:

Disefiar programas pedagodgicos para la difusién sobre el acuerdo de paz y su
implementacion, asi como en la no estigmatizacian y la no discriminacion.

Desarrollar acciones de promocion y divulgacion para los servidores publicos sobre derechos
humanos, cultura ciudadana, ética de lo publico, cultura democratica y de la legalidad.

. Promover estrategias para aumentar la comprension de la participacion ciudadana como una
alternativa eficaz para la expresidén de interesss, resolucién de conflictos y defensa de los
derechos humanos en los servidores publicos.

EJE 2: GESTION DEL CONOCIMIENTO:

‘Responde a la necesidad de desarrollar en los servidores las capacidades orientadas al
mejoramiento continuo de la gestion publica, mediante el reconocimiento de los procesos que
viven todas las entidades publicas para generar. sistematizar y transferir informacion necesaria
para responder a los retos y a las necesidades que presente el entorno’.

En este sentido, la capacitacién de los servidores publicos girara alrededor de los siguientes
aspectos, sin perjuicio de lo que se establezca en los instrumentos que acompanen la
implementacion de este Plan:

* La disponibilidad de la informacién y conocimiento clave en tiempo real.

e |La capacidad de analizar, clasificar, modelar y relacionar sistémicamente datos e
informacion sobre valores fundamentales para dicha institucion.

s La capacidad de construir conocimiento & futuro para las entidades de forma integral y
equitativa (direccionalidad hacia metas).
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e Laforma como se hacen las cosas (se tiende a administrar por
competencias y capacidades mas que por puesto de trabajo).

o Las formas de afrontar la combinacion del uso de la tecnologia con los saberes
individuales y organizacionales acumulados (se enfatiza en las destrezas de
pensamiento, en la busqueda activa de conocimiento por internet, en las comunidades
de practicas, entre otros).

e Los nuevos modelos de formacion profesional (la certificacién por competencias, la
formacion modular basada en competencias, entre otros).

e Las nuevas formas de comunicar el conocimiento y de construirlo (conocimiento tacito
almacenado, técnicas para el andlisis de la informacién, los bancos de ideas, de
conocimiento, las mejores practicas y lecciones aprendidas, entre otros).

e Cambio gradual de la cultura de las entidades y del sector publico hacia una cultura del
conocimiento institucional.

EJE 3: CREACION DE VALOR PUBLICO:

Propende por el disefio de procesos de capacitacion aplicados a la creacién de valor, enfocados
especialmente en el comportamiento y capacidades de las personas, vocacion de Servicio
Publico.

En consecuencia, la capacitacion de los servidores publicos con miras a contribuir a la creacion
de valor publico, sin perjuicio de lo que se establezcan en los instrumentos que acomparien la
implementacion de este Plan y que deberan ser tenidos en cuenta al momento de estructurar
las actividades de capacitacion, gira alred=dor de los siguientes aspectos:

+ Disefar programas pedagodgicos para la difusion de las practicas de la gestién publica
orientada a resultados, principalmante dirigido a los niveles directivos de las entidades,
asi como los de eleccion popular.

+ Disefar programas pedagogicos para el desarrollo de marcos estratégicos de gestion.

e Desarrollar acciones de promocion y divulgacion para los servidores publicos sobre
buenas practicas para la participacion ciudadana en el disefio e implementacion de
politicas publicas.

* Promover estrategias para aumentar la comprensién de los modelos de planeacion y
gestion implementados en cada entidad publica y su interaccion con los grupos de
interés.
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e Formar y capacitar a servidores publicos sobre el incremento de beneficios para los
ciudadanos a partir de la generacién de productos y servicios que den respuesta a
problemas publicos.

¢ Generar y mantener confianza medianie una gestion para la ciudadania en la que
primen comportamientos de responsabilidad, cooperaciéon e iniciativa en la relacion
Estado — ciudadania.

¢ Disefar e implementar un mecanismo de medicion del impacto del fortalecimiento de las
capacidades de los servidores publicos a nivel nacional y territorial sobre la generacién
de valor publico en grupos de interés y ciudadania en general.

OBJETIVOS DEL PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION
Objetivo General:

Orientar la capacitacion y formacion de los servidores del Instituto para el Desarrollo de
Antioquia — IDEA, hacia el desarrollo de sus capacidades, habilidades, valores y competencias
fundamentales, con miras a propiciar su eficiencia personal, grupal y organizacional y el
mejoramiento en la prestacion de los servicios.

Desarrollar las competencias y la actualizaciéon de conocimientos necesarios de los empleados
del IDEA, de tal forma que aporten efectivamente al logro de la competitividad institucional.
Objetivo Estratégico.

Contribuir a la formaciéon y fortalecimiento de competencias, a través de actividades de
capacitacion, entrenamiento, induccion y reinduccion, acordes con las necesidades identificadas
en los diagnésticos generados, para un éptimo rendimiento.

Este objetivo estratégico se encuentra enmarcado en las rutas de la Felicidad, del Crecimiento,

de la Calidad y de la Informacion, las cuales estén contenidas en el MIPG.

Objetivos Especificos:
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« Identificar y priorizar las necesidades de capacitacion con el fin de atender
oportuna y eficazmente las exigencias tanto internas como del medio externo, cerrar brechas
y minimizar falencias en el desarrollo d2 las competencias laborales.

« Elevar el nivel de compromiso de los servidores con respecto a las politicas, los planes, los
programas, los proyectos, los objetivos y los procesos de la entidad, con el fin de contribuir al
desarrollo eficiente de las metas institucionales en el periodo.

. Fortalecer |la capacidad tanto individual como colectiva de aportar conocimientos, habilidades
y actitudes, para el mejor desempeno laboral y para el logro de los objetivos institucionales
que respondan a las necesidades de los requerimientos establecidos por la
Superintendencia Financiera de Colombia.

« Iniciar al servidor en su integracion a la cultura organizacional, al sistema de valores de la
entidad, familiarizarlo con el servicio publico, instruirlo acerca de la mision, vision, objetivos,
procesos y procedimientos de la entidad y crear sentido de pertenencia hacia la misma por
medio de los programas de Induccidn.

- Reorientar la integracion de los servidores a la cultura organizacional, en virtud de los
cambios producidos en el estado de funciones al interior de la entidad, en la dependencia
donde labora, en el puesto de trabajo v al proceso que alimenta, por medio del programa de
Reinduccién, facilitando con ello un mayor sentido de pertenencia e identidad de los
servidores con el IDEA.

+ Direccionar el PIC frente a las falencias y brechas encontradas para generar mejoramiento
en el puesto de trabajo y en las mismas capacitaciones.

« Fortalecer las variables que puntearcn bajas en el Estudio de Riesgo Psicosocial de la
vigencia 2019.

PRINCIPIOS RECTORES DE LA CAPACITACION

La capacitacion en el Instituto se basa en los siguientes principios, de acuerdo con lo estipulado
en el Decreto 1567 de 1998:

« Complementariedad: La capacitacion se concibe como un proceso complementario de Ia
planeacion estratégica, por lo cual debe consultarla y orientar sus propios objetivos en
funcion de los propositos institucionales.

« Integralidad: La capacitacion debe contribuir al desarrollo del potencial de los servidores en
su sentir, pensar y actuar, articulando el aprendizaje individual con el aprendizaje en equipo
y con el aprendizaje organizacional.
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« Objetividad: La formulacion de politicas, de planes y programas de capacitacion, debe ser la
respuesta a un diagnoéstico de necesidades de capacitacién previamente realizado, utilizando
procedimientos e instrumentos técnicos propios de las ciencias sociales y administrativas.

. Participaciéon: Todos los procesos que hacen parte de la gestiéon de la capacitacion, tales
como deteccion de necesidades, formulacion, ejecucion y evaluacion de planes y programas,
deben contar con la participacion activa de los servidores en general.

+ Prevalencia del interés de la organizacion: Las politicas, los planes y los programas
responderan fundamentalmente a las necesidades de la organizacion.

. Integracion a la carrera administrativa: La capacitacion recibida por los empleados debe
ser valorada como antecedente en los procesos de seleccién, de acuerdo con las
disposiciones sobre la materia.

- Prelacion de los Servidores de Carrera Administrativa: Para aquellos casos en los cuales
la capacitacién busque adquirir y dejar instaladas capacidades que la entidad requiera mas
alla del mediano plazo, tendran prelacién los Servidores s de carrera.

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

. Enfasis en la practica: La capacitacion se impartira privilegiando el uso de metodologias
que hagan énfasis en la practica, en el aralisis de caos concretos y en la solucién de
problemas o brechas especificos que se presentan en la entidad.

METODOLOGIA DEL PLAN DE CAPACITACION 2020

El desarrollo de la capacitacion puede entenderse como un ciclo que inicia en el analisis de las
necesidades a través de un diagnédstico, continda con un proceso de planeacién que contribuye
a clarificar los objetivos, contenidos y logistica entre otros, para dar paso a la ejecucion o
implementacion de los programas. Este ciclo cierra con la evaluacién, que no solo muestra los
resultados de la capacitacién, sino que contribuye a detectar nuevas necesidades de
capacitacion y/o perfeccionamiento para iniciar nuevamente el ciclo.

DIMENSION ORGANIZACIONAL DE LOS PROGRAMAS DE FORMACION, CAPACITACION,
PARA LOS SERVIDORES PUBLICOS DEL INSTITUTO PARA EL DESARROLLO DE
ANTIOQUIA -IDEA-
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Bajo esta metodologia aplicada desce los lineamientos del Departamento
Administrativo de la Funcion Puablica, permite avanzar en la capacitacion de varios
temas y componentes que exige hoy por hoy el DAFP por tal motivo, para este ano, los
temas que ya fueron dictados no se rzpetiran, de tal manera que se pueda trabajar en
los temas que fueron solicitados o sor exigidos por diferentes Entes y no se alcanzaron
a dictar por presupuesto, tiempo o disposicion el ano anterior.

Es importante anotar que el cumplimie:nto del PIC 2019, que se tenian programados 21
ejes tematicos, de los cuales se ejecutaron 18, con la claridad que dentro de cada eje
tematico se realizan varias capacitacic nes relacionadas con la tematica; Capacitaciones
que fueron solicitadas y no estaban contempladas en el PIC se realizaron 26, por lo
tanto, el Total de Capacitaciones Imbaartidas en el afno 2019 fue de: 44; quedando
pendiente de ejecutar 3 ejes tematicos.

Lo anterior refleja un cumplimiento bastante bueno e importante de la gestion.
De acuerdo con la normatividad vigente, el esquema de la dimensién organizacional
para el desarrollo de los programas de Formacion, Capacitacion, Bienestar Social,

Estimulos e Incentivos para los servidores publicos del Instituto corresponde a:

CAPACITACION Y FORNMACION EN LOS SIGUIENTES EJES:

EJE TEMATICO

DIMENSION DE LA

CONTENIDOS TEMATICOS

COVIPTENCIA
SER Convivencia y reconocimiento
GOBERNANZA  PARA de la diversidad — Derechos
LA PAZ humanos.
HACER Relaciones publicas N
SABER Cadigo Disciplinario
EJE TEMATICO DIMENSION DE LA CONTENIDOS TEMATICOS
COVIPTENCIA
) SER Funcién Puablica y Planeacion
GESTION DEL Estratégica del Instituto.
CONOCIMIENTO Trabajoen Equipe
HACER Formulaciéon y Evaluacion de
Proyectos
Tablas de Retencion
Documental
MIPG
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SABER Sistema de Gestion de la
Calidad.

Normas ISO — Normas de
Auditoria

Finanzas Publicas
Presupuesto Publico

Sistema de gestion de la
seguridad de la informacion —
Riesgos-

EJE TEMATICO DIMENSION DE LA CONTENIDOS TEMATICOS

COMPTEHNCIA
SER Atencién al Cliente y al

Ciudadano

Compromiso Organizacional

Comunicacion Asertiva

) Liderazgo efectivo

VALOR PUBLICO HACER Recuperacion de Cartera

Tema relacionado con

Garantias

SABER Actualizacién en Normatividad

Contractual — Juridica -

Supervision.

Plan Estratégico de

Seguridad Vial

Actualizacion en  Materia

Tributaria

Proteccion de Datos

Para el desarrollo de los programas de Capacitacion, para los servidores publicos del
Instituto para el Desarrollo de Antioquia -IDEA- se tendran en cuenta los lineamientos
emitidos en el Plan de Nacional de Formacén y Capacitacion, por una vigencia de un
(1) ano.

Los Subgerentes, Secretario General, Direciores y jefes de oficina y/o responsables de
las mismas, aseguraran la participacién efectiva del personal a su cargo en el proceso
de ejecucion del PIC, de conformidad con los lineamientos constitucionales, legales y
reglamentarios.

Los temas de capacitacion que conforman 2l PIC no son unicamente los de Ley y los
establecidos por el Plan Nacional de Capacitacion y Formacién y Circulares del DAFP,
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sino que fueron obtenidos de las necesidades de las Areas de los procesos
transversales y de la comision de personal, que al consultarles estos fueron los
resultados, incluyendo temas de competencias comportamentales:

¢ OFICINA DE GESTION DEL RIESGO:

La Oficina de Gestién del Riesgo informa que es necesaria capacitacion en los
siguientes temas: Sarlaft, Administracion de Riesgos de Mercado, Riesgo de Liquidez,
Riesgo de Credito, Riesgo Operativo, Riesgo de Lavado de Activos y Financiacion del
Terrorismo y Riesgo de Seguridad de la Informacién y Ciberseguridad.

e OFICINA ASESORA DE PLANEACION:

La Oficina Asesora de Planeacién informa que es necesaria capacitacion en los
siguientes temas: MIPG — FURAG, Gestion de Riesgos Financieros, Gestion de
Inversiones — Riesgos, Gestion de Cartera, Planeacion Estratégica.

¢ OFICINA DE CONTROL INTERNO:

La Oficina de Control Interno indica que como resultado de las auditorias y acorde al
informe de auditoria del Grupo 1SO 9001, al igual que lo concertado con el Auditor
coordinador de la Universidad de Antioquia, presentamos las necesidades de
capacitacion para los procesos de la Institucion, asi:

¢ Habilidades para auditores internos.

e Taller de metodologias de analisis de causas (proceso de comunicacion estratégica y
oficina de planeacion).

e Taller de trabajo en equipo en comunicacion asertiva. (varias dependencias).
Gestion de riesgos (Sarlaft, operativos, mercado, liquidez, crédito, Seguridad de la
informacién y ciberseguridad) .(todas las dependencias).

e Talleres de gestion del conocimiento y gestion del cambio.

e Curso de modelo integrado de plarieacion y gestion versiones vigentes.

e Fundamentos en la norma ISO 9001 para secretarias y conductores (capacitacion que
no se alcanzo6 a realizar en el 201€).

e Auditorias de gestién con énfasis en finanzas y banca.

Igualmente se indica de parte de la Oficina de Control Interno que es necesario para su gestion
el fortalecimiento de capacitacién en ternas como: Gestion y Estrategia relacionados con el
Modelo Integrado de Planeacion y Gestion MIPG, finanzas publicas, presupuesto publico.
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e COMISION DE PERSONAL:

Los integrantes de la Comision de Persconal del Instituto vigente informan los siguientes
temas: Administracion publica, carrera administrativa y funciones y competencias de la
Comision de personal y actualizacion normativa en la materia e igualmente en
procedimiento de reclamaciones ante la Comision de Personal y la CNSC.

PROGRAMA DE INDUCCION:

El programa de induccién tiene por objeto iniciar al servidor en su integracién a la cultura
organizacional, al sistema de valores de la entidad, familiarizarlo con el servicio publico,
instruirlo acerca de la mision, visién y objetivos institucionales y crear sentido de pertenencia
hacia el Instituto.

Este programa se inicia cada vez que ingresa un servidor a la entidad, y se realizan las
siguientes actividades:

. Resefa historica sobre el Instituto, estructura Organizacional, derechos y deberes del
servidor Publico en el IDEA, Régimen Salarial y de prestaciones, Seguridad Social y riesgos
profesionales, plan de bienestar Social, capacitacion y presentacion del Sistema de
Seguridad y Salud en el trabajo. De esta parte del Proceso de induccién se encargan los
profesionales de la Direccién de Gestion Humana y el Director de Gestion Humana segun el
caso.

. Presentacion del personal nuevo por medio de la Intranet donde se indica sus datos
generales y la fecha de posesion.

. Presentacién del programa de autocontrol, cédigo de ética y valores de la entidad
(Profesional de la Oficina de Control Interno).

« Presentacion del Plan Estratégico Institucional y del Sistema de Calidad del Instituto
(Profesionales Oficina de Planeacion).

. Presentacion de Plan de Comunicaciéon Organizacional Interno y Externo (Profesional Oficina
de Comunicaciones).

. Presentacion de los Sistemas de Administracion del Riesgo en el IDEA (Profesional Oficina
Gestion del Riesgo).

. Presentacién de politicas de seguridad informatica del IDEA (Profesional Direccion de
Sistemas).
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« Designacion de un tutor por un periodo de un mes para que realice el
entrenamiento y capacitacién sobre las funciones especificas del puesto a desempenar
(Dicho tutor es nombrado por el Jefe del area donde va a desempenfiarse el servidor que
ingresa).

PROGRAMA DE REINDUCCION:

El programa de Reinduccion del Instituto para el Desarrollo de Antioquia -IDEA- esta dirigido a
reorientar la integracion del empleado a la cultura organizacional en virtud de los cambios
producidos en cualquiera de los temas que ameriten, fortaleciendo su sentido de pertenencia e
identidad frente a la Administracién.

El programa de reinduccion se realiza a todos los empleados por lo menos cada dos arfios, o en
el momento que se presente el cambio, a través de la presentacion por parte de los Directivos o
funcionarios competentes de las areas cumpliendo con las estrategias y objetivos propuestos,
asi como los lineamientos generales de la entidad. Por lo anterior, el programa de Reinduccion
en la entidad se desarrolla a través de los cronogramas establecidos y de conformidad con la
actualizacion que deba realizar en el Instituto.

Debido a que, en el afio 2019 se realizdé un proceso de Reinduccién, para el presente afio no se
tiene previsto realizarla, pero en caso de ser necesaria por la nueva Administracion se podra
programar.

PARTICIPACION EN EVENTOS DE CAPACITACION

El servidor publico que se inscriba en los eventos programados en el PIC debera diligenciar un
formato, con el V°B® del Jefe inmediato, donde se esta comprometiendo a asistir a la totalidad
de las horas programadas de capacitacion e igualmente donde se pone toda la informacion de
la capacitacion solicitada.

El cronograma de capacitaciones sera socializado a través de la Direccién de Gestion Humana,
de conformidad con la disponibilidad presupuestal, entre otras, teniendo en cuenta ademas la
naturaleza misional como del programa o eventos respectivos y demas referentes normativos.

El cronograma y demas fases aca sefialadas para sensibilizacion, Informacion, formulacion,
implementacién, evaluacién y seguimiento del PIC, podran ser ajustados de conformidad con el
desarrollo del proceso.

La Direccidon de Gestion Humana designara una persona que realice verificacion de asistencia a
las diferentes capacitaciones del PIC, se informara a la Subgerencia Administrativa y a la
Oficina de Control Interno Disciplinario los funcionarios que no asistan a estas capacitaciones
para que proceda segun su competencia.

Colle 42 N 52 . 259
i574) 354 77 00 (974 354 77 08 Vi Gan § o

€| g

v iden gov co
cantaclenostes

tedellin - Celomisia RS Ao




)

IDEA

EJECUCION DEL PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION

Se informa mediante la difusién interna la aprobaciéon del Plan Institucional de Capacitacion
2020 a los servidores, las acciones a seguir y el seguimiento que se realizara de acuerdo con la
accion establecida.

Para los proyectos de capacitacion donde se determine la necesidad de contratar facilitadores
externos, el area responsable debera formular la solicitud de capacitacion a la Direccion de
Gestion Humana con el fin de programar todos los detalles de la misma.

EVALUACION Y SEGUIMIENTO:

LINEAMIENTOS CONCEPTUALES SOBRE LA CAPACITACION EN LAS ENTIDADES
PUBLICAS:

El desarrollo y la permanencia de las organizaciones depende cada vez mas de la coordinacion
e integracion de muchos factores; pero dentrc de los requerimientos basicos para lograr y
mantener resultados exitosos sostenidos, resula imprescindible contar con un factor humano
dotado de las competencias necesarias para eje cutar de manera efectiva su trabajo y contribuir
asi al mejor desempeiio organizacional. La efeclividad de la capacitacidn que se proporcione va
a depender del enfoque del proceso y algo muy importante es la medicién de su impacto sobre
el desempenio organizacional.

En este sentido, la evaluacion del aprendizaje para el desarrollo de competencias exige que el
participante en el proceso de aprendizaje demuestre que aprendidé, mediante evidencias de ese
aprendizaje lo mas cercanas posible a las sifuaciones laborales reales. En el cual el jefe
inmediato es quien puede determinar si realmenie sirvié en el mejoramiento de su desempeno.

La formacion del capital humano permite el desarrollo de las personas y facilita a las entidades
publicas alcanzar sus objetivos, por lo tanto, es un factor estratégico para las organizaciones,
donde entra en juego la capacidad de formar, gestionar y optimizar las competencias de las
personas que realizan una actividad profesional.

En este sentido la formacion y la capacitacion de los servidores publicos es un eje central e
imprescindible para el logro de la transformacion del Estado y de esta manera, sus objetivos
inciden en la prestacion de los servicios publicos a los ciudadanos en condiciones de eficacia y
eficiencia.
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La fase de evaluacion y seguimiento permite verificar, en primera instancia el

impacto de la formacion y capacitacion en los servidores publicos; en segundo lugar, posibilita
medir los resultados organizacionales y por ultimo sirve como retroalimentacion para realizar los
ajustes necesarios.

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

La meta final de toda capacitacién es desarrollar al maximo las habilidades del personal de
modo que ejecuten las funciones de la organizacion en forma experta y eficiente. El proposito
de la evaluacion es determinar si los objetivos y contenidos de los cursos de capacitacion
responden o no a la misién y necesidades diarias de cada area y si se estan alcanzando los
objetivos de la manera mas efectiva y econdmica, y no, qué cambios se deberian efectuar.

La evaluacion del PIC se debe hacer ean todas las fases de su formulacién y desarrollo,
utilizando indicadores de eficiencia, eficacia y efectividad.

La evaluacion cubre:

- La Gestion del PIC. - Cumplimiento de los objetivos propuestos y ejecucion del plan en los
plazos establecidos y con los recursos previstos.

- El Impacto del PIC. - Generaciéon de solucién al problema que dio origen al PIC; buenas
practicas que se evidenciaron y documentaron en el desarrollo del plan; nuevas oportunidades
de aprendizaje identificadas y documentadas. Busca verificar si las estrategias de capacitacion
desarrolladas a través de los planes de aprendizaje han generado cambios positivos en el
trabajo frente a los indicadores planteados en cada objetivo.

La unica manera de evaluar el impacto de la capacitacién es sobre los resultados en la gestion.
Sin embargo, no significa que si los resultados no se dan sea por causa exclusiva de la
capacitacion o viceversa.

Por tanto, es conveniente no conformarse con las cifras Unicamente sino mirar los resultados
del proyecto de forma integral y sistémica, apoyandose en la retroalimentacion que el jefe
inmediato realiza a cada capacitado, la Direccion de Gestion Humana del Instituto recopilara la
informacién.
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INDICADORES

Eficiencia. - Un indicador de Eficiencia es un parametro para medir el uso racional de los
recursos disponibles en la consecucién de un producto o resultado: tiempo de ejecucion;
presupuesto ejecutado; costos, insumos y tiempos utilizados en el disefio y desarrollo del plan.
Con base en los indicadores de eficiencia pusde realizarse el seguimiento a las fases de
formulacion y ejecucion del PIC.

Eficacia. - Un indicador de Eficacia es un parametro para medir el cumplimiento de los objetivos
planteados y si los atributos del producto satisfacen las necesidades, expectativas y demandas
preestablecidas por los usuarios.

Efectividad. Un indicador de Efectividad es un parametro para medir el impacto de los
productos o los servicios, respecto al objetivo general del Plan de Capacitacion. En
consecuencia, mide los cambios que se producen en la situacion inicial existente luego de la
entrega del producto o servicio. El indicador de efectividad mide los cambios que se generan en
la entidad, como consecuencia de la aplicacion de las competencias que los participantes han
adquirido a través de la Capacitacion.

Los indicadores desarrollados para la medicién del Plan Institucional de Capacitacién son los

siguientes:
[ UNIDAD
NOMBRE DEL INDICADOR FORMULA DEL INDICADOR DEFINICION CLASIFICACION FRECUENCIA |DE MEDIDA
Medir el impacto de las capacitaciones en
(numero de respuestas de contribuciona |el desemperio laboral de los servidores del
Contnibucion a la mejora del mejorar el desempedio en: Sabe, Hacery  |IDEA con re-pecto al: SABER, SABER < ,
Desemperio laboral [ Capacitacidn)|Ser / Numero de escuestados)*100 HACER, SER: De Gestign - Efectividad Semestral Paorcentaje
: =
(Numero de actividades ejecutadas en Verificar el -umplimiento de las
Capacitacion fnumero de actividades actividades crogramadas de capacitacion
Capacitacion programadas)* 100 enel IDEA De Gestidn - Eficacia Semestral Porcentaje
Es la relacicn entre el monto invertido en
Inversion en Capacitacian por Monto Total invertido en Capacitacién/ |capacitacidy la cantidad de Servidores
empleado Numero Total de Empleados Capacitados |capacitado:. De Gestidn - Eficacia Semestral Porcentaje

Adicionalmente se realizara la medicion de satisfaccion de las capacitaciones realizadas dentro
de Plan Institucional de Capacitacion, a través de la aplicacién de encuestas de satisfaccion,
consolidando los resultados de estas y evaluando las variables a mantener, mejorar o eliminar
en la implementacion anual del PIC.

Y el indicador de efectividad, con las encuestas diligenciadas por los jefes de los funcionarios
capacitados y los resultados de las evaluaciones de desempefio.
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PROCEDIMIENTO OPERATIVO DE EJECUCION

De acuerdo a las necesidades planteadas estas seran analizadas y seran autorizadas
dependiendo del lugar, el peticionario (funcionario de libre nombramiento y remocion) y la
cuantia por el Gerente General o Subgerente Administrativo y/o la Direccion de Gestion
Humana buscando establecer los temas en comun en varias dependencias y que estén
alineadas al Plan Estratégico Institucional 2020-2023 y se informara mediante comunicado
interno a las diferentes dependencias para que organicen sus actividades y tomen las acciones
necesarias para recibir la capacitacion impartida de acuerdo a lo solicitado.

Para la ejecucion del Plan Institucional de Capacitacion se hace necesario también contar con
el apoyo y compra de diferentes elementos o materiales logisticos para llevarlas a cabo.

Presentado y aprobado por el Comité Gerencia, Comision de Personal, la Direccién de Gestion
Humana y la Subgerencia Administrativa.

hanl f Sener.
RICHARD ALBERTO SERNA MAYA
Subgerente Administrativo
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