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PRESENTACION

La elaboracion del Plan Institucional de Capacitacion para la vigencia 2019 se baso
en los lineamientos de la Guia Metodoldgica para la Implementacion del Plan
Nacional de Formacién y Capacitacion (PNFC): Profesionalizacién y Desarrollo de
los Servidores Publicos proporcionada por el Departamento Administrativo de la
Funcion Publica y la Escuela Superior de Administracién Publica y su elaboracion
se hizo conjuntamente entre la Unidad de Gestibn Humana y la Comision de
Personal de la Corporacion, en desarrollo del Proceso de Gestion del Talento
Humano.

Se dispuso de las necesidades relacionadas en las diferentes Necesidades de
Aprendizaje reportadas por las dependencias, a traveés de las cuales se identificaron
situaciones o problemas a solucionar en el contexto laboral y retos institucionales,
para ser abordados a través de capacitacion, tendientes a mejorar la calidad de la
prestacion de los servicios, el bienestar general, la consecucién de los fines que le
son propios a la Corporacion y para garantizar competencias y capacidades en los
funcionarios, en concordancia con los principios que rigen la funcion publica.

De otra parte y en desarrollo de la Guia para la Formulacién de los Planes
Institucionales de Capacitacion, se tuvo en cuenta la matriz enviada por la Oficina
de Control Interno, en donde se consolidan las necesidades de capacitacion como
resultado de las auditorias internas y externas, e informes de la Contraloria.

Otro de los insumos para la elaboracion del Plan Institucional de Capacitacion, fue
el resultado de los Planes de Mejoramiento Individual, basados en la Evaluacién del
Desempefio y Calificacion del Servicio, para la vigencia febrero de 2018 y enero de
2019, tendiente a cerrar las brechas en las competencias de los funcionarios.

Igualmente, se tuvo en cuenta para la elaboracién del Plan Institucional de
Capacitacion las siguientes dimensiones:

Hacer: Habilidades requeridas para el desempefio competente, que con técnicas,
procedimientos y recursos, pone en practica los conocimientos adquiridos mediante
la utilizacion de equipos, herramientas y materiales especificos.

Saber: Conjunto de conocimientos, teorias, principios, conceptos y datos que se
requieren para fundamentar el desempefio competente y resolver retos laborales.



Ser: Conjunto de caracteristicas personales como la motivacion, compromiso con
el trabajo, disciplina, liderazgo, entre otros, que se evidencian en el desempefio
competente y son determinantes para el desarrollo de las personas, el trabajo en
equipo y el desempeiio superior en las organizaciones.



MARCO NORMATIVO

Las unidades de personal formularan los planes y programas de capacitacion y
formacién de los empleados publicos de conformidad con lo que establece el
articulo 36 de la Ley 909 de 2004, esta debe estar orientada al desarrollo de sus
capacidades, destrezas, habilidades, valores y competencias fundamentales, con
miras a propiciar su eficacia personal, grupal y organizacional, de manera que se
posibilite el desarrollo profesional de los empleados y el mejoramiento en la
prestacion de los servicios.

Para lograr los objetivos del plan de capacitacion y formacion en concordancia con
las normas establecidas, se tendran en cuenta los resultados de la evaluacion del
desemperio, deteccion de necesidades de las diferentes areas de la Corporacion y
los lineamientos de la funcién publica.

Con fundamento en lo anterior, se actualiza el Plan Institucional de Capacitacion
PIC para la vigencia 2019, soportado en el siguiente marco normativo:

Politica Nacional de Formacién y Capacitacién para el Desarrollo de
Competencias Laborales. Establece lineamientos pedagdgicos para el desarrollo
de los Planes Institucionales de Capacitacion desde el enfoque de competencias
laborales.

Constitucion Politica de Colombia 1991, articulo 53. Contempla la Capacitacion
y el Adiestramiento como principio minimo fundamental en el trabajo.

Ley 115 de 1994. Ley General de Educacion.

Decreto Ley 1567 de 1998. Sentencia 1163 de 2000. Establece el sistema nacional
de capacitacion y el sistema de estimulos para los empleados del Estado.

Ley 489 de 1998. Establece el Plan Nacional de Capacitacion como uno de los
pilares sobre los que se cimienta el Sistema de Desarrollo Administrativo.

Ley 734 de 2002, articulos 33y 34, numerales 3y 40 respectivamente. Establece
dentro de los Derechos y Deberes de los servidores publicos, recibir capacitacion
para el mejor desempefio de sus funciones.

A partir del 28 de mayo de 2019 quedara derogada y entrara en vigencia la Ley 1952
"Cddigo General Disciplinario



Ley 909 de 2004, articulo 36. Por la cual se expide normas que regulan el empleo
publico, la carrera administrativa, gerencia publica y se dictan otras disposiciones,
en especial en el articulo 36 del Titulo VI, relacionado con la capacitacion de los
empleados publicos, en donde se indican los objetivos y la formulacion de los planes
y programas respectivos.

Ley 1064 de julio 26 de 2006 y sus decretos reglamentarios. Por la cual se dictan
normas para el apoyo y fortalecimiento de la Educacion para el Trabajo y el
Desarrollo Humano establecida como educacion no formal en la Ley General de
Educaciéon 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.

Circular Externa DAFP No. 100-010 del 21 de noviembre de 2014. Orientaciones
en materia de Capacitacion y Formacion de los Empleados Publicos.

Decreto 1083 de 2015. Por medio del cual se expide el Decreto Unico
Reglamentario del Sector de Funcién Publica.

Resolucion 390 de mayo 30 de 2017. Se actualiza el Plan Nacional de Formacion
y Capacitacion para el Desarrollo y la Profesionalizacion del Servidor Publico 2017
—2027.

Decreto 894 de 2017, modificar el literal g) del articulo 6 del Decreto Ley 1567
de 1998 el cual quedara asi: “g) Profesionalizacion del servidor publico —
Sentencia C-527 de agosto de 2017. Por el cual se dictan normas en materia de
empleo publico con el fin de facilitar y asegurar la implementacion y desarrollo
normativo del Acuerdo Final para la Terminacién del Conflicto y la Construccién de
una Paz Estable y Duradera.

Sentencia C-527/17 en el articulo 1° del Decreto Ley se declara exequible, en el
entendido de que la capacitacion de los servidores publicos nombrados en
provisionalidad se utilizard para la implementacion del acuerdo de paz, dando
prelacion a los municipios priorizados por el Gobierno Nacional.

Decreto 051 de 2018. Por el cual se modifica parcialmente el Decreto 1083 de 2015,
Unico Reglamentario del Sector de Funcién Publica, y se deroga el Decreto 1737
de 2009.



Guia Metodoldgica para la Implementacién del Plan Nacional de Formacion y
Capacitaciéon (PNFC): Profesionalizaciéon y Desarrollo de los Servidores
Pablicos. El nuevo Plan Nacional de Formacion y Capacitacion denominado
Profesionalizacion y Desarrollo de los Servidores Publicos, definié un nuevo modelo
para gestionar el desarrollo de capacidades de los servidores al incorporar nuevos
elementos, tanto en contenidos como en estrategias que se orienten al aprendizaje
organizacional del sector publico. Esta guia orienta a las entidades sobre el nuevo
modelo de aprendizaje organizacional desde el ambito conceptual, delimitando su
alcance y permitiendo una comprension mas profunda de la gestion que deben
adelantar las entidades publicas para el desarrollo de las capacidades que requieren
las personas que laboran en cada una de ellas.

OBJETIVO GENERAL

Fortalecer el capital humano de CORNARE a través de procesos de capacitacion
que permitan potenciar el desarrollo de capacidades, destrezas, habilidades,
valores y competencias fundamentales de los empleados para desempefar de
forma eficiente y eficaz sus funciones y propésitos misionales en la Corporacion,
con niveles de ética profesional y responsabilidad social que permitan generar la
cultura del servicio al ciudadano.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Fortalecer la capacidad, tanto individual como de equipos, de aportar
conocimientos, habilidades y actitudes, para el desempefio laboral y para el logro
de los obijetivos institucionales, procurando el mejoramiento continuo.

e Fortalecer las competencias laborales necesarias para mejorar el desempefio
funcional y comportamental de los funcionarios en niveles de excelencia.

e Potenciar el desarrollo del talento humano orientado a la vocacion del servicio,
cultura organizacional y la confianza ciudadana, desde el afianzamiento de una
ética del servidor publico.



LINEAMIENTOS CONCEPTUALES

La Guia Metodoldgica para la Implementacion del Plan Nacional de Formacion
y Capacitacion (PNFC): Profesionalizacién y Desarrollo de los Servidores
Publicos disefiada por el DAFP y la ESAP en el afio 2017, orienta a las entidades
sobre el modelo para gestionar el desarrollo de capacidades de los servidores al
incorporar nuevos elementos, tanto en contenidos como en estrategias que se
orientan al aprendizaje organizacional en el sector publico. Se genera un nuevo
cambio de paradigma, pues se parte del hecho que para desarrollar las capacidades
de los servidores publicos, se debe empezar por fortalecer las capacidades
institucionales de las entidades, para que estas puedan ofrecer programas de
aprendizaje, mediante la capacitacion, la induccion y el entrenamiento, con
resultados 6ptimos.

La Guia Metodoldgica pone a disposicion las orientaciones y herramientas que le
permitan a las areas de talento humano disefiar programas de aprendizaje. Esto
para atender las necesidades de aprendizaje a nivel organizacional e individual, y
para el cumplimiento efectivo de metas y objetivos trazados en la planeacion
estratégica de las entidades, de acuerdo con los objetivos 1, 2 y 3 del Modelo
Integrado de Planeacion y Gestion (Decreto 1499 de 2017):

1. Fortalecer el liderazgo y el talento humano como motor de la generacion de
resultados de las entidades publicas.

2. Desarrollar una cultura organizacional fundamentada en el control, el
seguimiento, la evaluacién, la gestion del conocimiento, el mejoramiento
continuo, la calidad y los principios de integridad y legalidad.

3. Agilizar, simplificar y flexibilizar la operacion de las entidades para la generacién
de bienes y servicios que resuelvan efectivamente las necesidades de los
ciudadanos.

Con el fin de contextualizar la gestion en materia de capacitacion se precisan
algunos conceptos:

Sistema Nacional de Capacitacion: De acuerdo con el Decreto Ley 1567 de 1998,
se entiende como “conjunto coherente de politicas, planes, disposiciones legales,
organismos, escuelas de capacitacion, dependencias y recursos organizados con
el propdsito comun 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”. (Decreto Ley 1567, 1998, Art. 4).



Capacitacién: Es el conjunto de procesos organizados, relativos tanto a la
educaciéon no formal como a la informal, de acuerdo con lo establecido por la Ley
General de Educacion, dirigidos a prolongar y a complementar la educacion inicial
mediante la generacion de conocimientos, el desarrollo de habilidades y el cambio
de actitudes, con el fin de incrementar la capacidad individual y colectiva para
contribuir al cumplimiento de la mision institucional, a la mejor prestacion de
servicios y al eficaz desempefio del cargo ( Decreto 1567 de 1998 - Art. 4).

Formacion: Se entiende como el proceso encaminado a facilitar el desarrollo
integral del ser humano, potenciando actitudes, habilidades y conductas, en sus
dimensiones: ética, creativa, comunicativa, critica, sensorial, emocional e
intelectual.

Entrenamiento: En el marco de gestidén 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.

Gestion del Conocimiento: Es reconocer y gobernar todas aquellas actividades y
elementos de apoyo que resultan esenciales para poder atribuir a la organizacion y
a sus integrantes la capacidad de aprender y que, al actuar como facilitadores,
afectan al funcionamiento eficiente de los sistemas de aprendizaje y, por ende, al
valor de la organizacién en el mercado (Riquelme, Cravero & Saavedra, 2008).

Modelo Integrado de Planeacién y Gestion: Es un marco de referencia que
permite dirigir, evaluar y controlar la gestion institucional en las entidades publicas
en términos de calidad e integridad del servicio (valores), con el fin de que entreguen
resultados que atiendan y resuelvan las necesidades y problemas de los ciudadanos
(generacion de valor publico) (Gobierno de Colombia, 2017).

Aprendizaje: “es un cambio perdurable en la conducta o en la capacidad de
comportarse de una determinada manera, la cual resulta de la practica o de alguna
otra forma de experiencia” (Ertmer & Newby, 1993).



Aprendizaje Organizacional: “Proceso de adquisicion de conocimientos,
habilidades, valores y actitudes, mediante el estudio, la ensefianza o la experiencia”
(Pérez & Gardey, 2012). EIl aprendizaje organizacional se presenta como un
proceso dinamico y continuo, en el que se busca aprovechar los recursos que
ofrecen las entidades. Este proceso transforma la informacion que se produce en
conocimiento y, posteriormente, lo integra al talento humano, mediante programas
de aprendizaje, como capacitaciones, entrenamiento e induccion (reinduccion), lo
cual incrementa las capacidades y desarrolla competencias. (Guia Metodol6gica para
la Implementacion del Plan Nacional de Formacion y Capacitacion (PNFC):
Profesionalizacion y Desarrollo de los Servidores Publicos. DAFP 2017).

Competencias Laborales: “Se definen como capacidad de una persona para
desempeiniar, en diferentes contextos y con base en los requerimientos de calidad y
resultados esperados en el sector publico, las funciones inherentes a un empleo;
capacidad que esta determinada por los conocimientos, destrezas, habilidades,
valores, actitudes y aptitudes que debe demostrar el empleado publico (Decreto
1083, 2015, Art. 2.2.4.2).

Educacién para el trabajo y Desarrollo Humano (Educacion No Formal) La
Educacion No Formal, hoy denominada Educaciéon para el trabajo y el Desarrollo
Humano (segun la Ley 1064 de 2006), comprende la formacion permanente,
personal, social y cultural, que se fundamenta en una concepcion integral de la
persona, que una institucién organiza en un proyecto educativo institucional, y que
estructura en curriculos flexibles sin sujecion al sistema de niveles y grados propios
de la educacion formal. (Ley 115 de 1994 — Decreto 4904 de 2009).

Educacién Informal La educacion informal es todo conocimiento libre y
espontaneamente adquirido, proveniente de personas, entidades, medios de
comunicacién masiva, medios impresos, tradiciones, costumbres, comportamientos
sociales y otros no estructurados (Ley 115 1994).

Educacién Formal Se entiende por educaciéon formal aquella que se imparte en
establecimientos educativos aprobados, en una secuencia regular de ciclos lectivos,
con sujecion a pautas curriculares progresivas, y conducente a grados y titulos. (Ley
115 de 1994 — Decreto Ley 1567 de 1998 Art. 4).

Profesionalizacidon: 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 en ese sentido, la profesionalizacion estrecha las brechas



gue puedan existir entre los conocimientos anteriores que tenga el servidor y las
capacidades y conocimientos puntuales que requiera en el ejercicio de su cargo
(Decreto 894 de 2017).

Brecha de Competencia: Diferencia entre las competencias evidenciadas en el
desemperio laboral y las competencias requeridas en el cargo

Servidor Publico: Toda persona natural que presta sus servicios como miembro
de corporaciones publicas, empleados o trabajadores del Estado y de sus entidades
descentralizadas territorialmente y por servicios. Sus funciones y responsabilidades
estan determinadas por la Constitucion, las leyes y normas que rigen al pais
(Constitucioén Politica, 1991).

Valor publico: Es la estrategia mediante la cual el Estado produce bienes y
servicios teniendo en cuenta la participacion de los ciudadanos, ya que a partir de
esta interaccion se identifican las necesidades sociales y se reconoce a cada uno
de los miembros de la comunidad como sujetos de derecho. Prestar un servicio
implica hacerlo de forma eficiente, eficaz y efectiva pues se tiene en cuenta las
demandas y expectativas de la ciudadania (Centro para el Desarrollo Democratico,
2012; Morales, 2016). Arbonies, A. & Calzada, I. (2007). El poder del conocimiento
tacito: por encima del aprendizaje organizacional. Intangible Capital, (4), 296-312.

LINEAMIENTOS CONCEPTUALES

De acuerdo con el Plan Nacional de Formacion y Capacitacion, la generacion de
conocimiento y de los procesos de aprendizaje puede ser entendida a partir de
diversas posturas, lo que implica que existen diferentes enfoques pedagodgicos
vinculados al hecho de aprender.

Estas son las caracteristicas de los principales enfoques pedagdgicos utilizados en
los procesos de aprendizaje organizacional:

Conductismo: Es el aprendizaje medido en los cambios de las conductas
observables que se logra por la repeticion de patrones, es decir, de un
condicionamiento que parte mas de las condiciones del entorno o ambientales que
de los elementos intrinsecos del aprendiz (Ertmer & Newby, 1993).

Se logra por repeticién de patrones.



Se usa para la consecucion de aprendizajes simples.

Cognitivismo: Teoria del aprendizaje que establece que el conocimiento se obtiene
a través de la adquisicion o reorganizacion de estructuras mentales complejas, es
decir, procesos cognitivos, tales como el pensamiento, la solucion de problemas, el
lenguaje, la formacion de conceptos y el procesamiento de la informacién (Belloch,
2013).

Se utiliza para producir nuevos patrones de comportamientos.

Constructivismo: Teoria del aprendizaje que manifiesta que el individuo crea sus
conocimientos a partir de sus propias experiencias, estructuras previas y creencias,
los que emplea para interpretar objetos y eventos (Ertmer & Newby, 1993).

Se utiliza para resolver problemas en entornos cambiantes.

Andragogia: Estudia el proceso de aprendizaje de los adultos.

PRINCIPIOS RECTORES DE LA CAPACITACION

El Plan Nacional de Formacién y Capacitacion para la Profesionalizacién y
Desarrollo de los Servidores Publicos, esta fundado en los siguientes principios,
ademas de los establecidos por el Decreto 1567 de 1998:

Probidad e integridad del servidor publico

Bienestar y desarrollo de los servidores

Productividad y trabajo en equipo

Investigacion, innovacion y desarrollo

Reconocimiento de la labor del servidor publico

AN N NN

De acuerdo con lo estipulado en el articulo 6 del Decreto 1567 de 1998, los
siguientes son los principios rectores del Plan Institucional de Capacitacion para la
vigencia 2019:

Complementariedad: La Capacitacion se concibe como un proceso
complementario de la planeacién, por lo cual debe consultarla y orientar sus propios
objetivos en funcion de los propésitos institucionales.



Integralidad: La Capacitacion debe contribuir al desarrollo del potencial de los
empleados en su sentir, pensar y actuar, articulando el aprendizaje individual con el
aprendizaje en equipo y el aprendizaje organizacional.

Objetividad: La formulacion de politicas, planes y programas de capacitacion debe
ser la respuesta a diagnosticos de necesidades de capacitacion previamente
realizados utilizando procedimientos e instrumentos técnicos propios de las ciencias
sociales y administrativas.

Participacion: Todos los procesos que hacen parte de la gestion de la capacitacion,
tales como deteccion de necesidades, formulacion, ejecucion y evaluacion de
planes y programas, deben contar con la participacion activa de los empleados.

Prevalencia del interés de la organizacién: Las politicas, los planes y los
programas responderan fundamentalmente a las necesidades de la organizacion.
Integracion a la carrera administrativa: La capacitacion recibida por los
empleados debe ser valorada como antecedente en los procesos de seleccion, de
acuerdo con las disposiciones sobre la materia.

Prelacion de los empleados de carrera: Para aquellos casos en los cuales la
capacitacion busque adquirir y dejar instaladas capacidades que la entidad requiera
mas alld del mediano plazo, tendra prelacion los empleados de carrera. Los
empleados vinculados mediante nombramiento provisional, dada la temporalidad de
su vinculacion, sélo se beneficiaran de los programas de induccién y de la
modalidad de entrenamiento en el puesto de trabajo, los cuales no pueden superar
las 160 horas de acuerdo a la Circular Externa No. 100-010-2014 del 21 de
noviembre de 2014, emitida por el Departamento Administrativo de la Funcion
Publica.

Para los servidores nombrados en provisionalidad se tendra en cuenta el Decreto
894 de 2017 “Por el cual se dictan normas en materia de empleo publico con el fin
de facilitar y asegurar la implementacion y desarrollo normativo del Acuerdo Final
para la Terminacién del Conflicto y la Construccion de una Paz Estable y Duradera”
gue modifico el literal g) del articulo 6 del Decreto Ley 1567 de 1998 el cual quedo
asi: ". "g) 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 prioridad a los empleados con
derechos de carrera administrativa. "

Lo anterior, de acuerdo con el pronunciamiento de la Corte Constitucional en la
Sentencia C-527/17 mediante la cual realizé control constitucional del Decreto Ley
894 de 2017, determinando al respecto: “Por ello, luego de una revision detallada
del decreto ley 894 de 2017, la corte corroboré que la norma cumple con los
requisitos que esta corporacion ha identificado en la jurisprudencia como
indispensables para que una norma, expedida por el presidente en virtud de sus
especiales competencias en el contexto del acuerdo de paz, sea acorde a la carta
politica. Finalmente, se decide declarar su exequibilidad, con los siguientes
condicionamientos y a excepcion de los siguientes apartes en el articulo 1° del
decreto ley se declara exequible, en el entendido de que la capacitacién de los
servidores publicos nombrados en provisionalidad se utilizara para la
implementacion del acuerdo de paz, dando prelacion a los municipios priorizados
por el Gobierno Nacional.

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

Enfasis en la practica: La capacitacién se impartird privilegiando el uso de
metodologias que hagan énfasis en la practica, en el analisis de casos concretos y
en la solucién de problemas especificos de la entidad.

Continuidad: Especialmente en aquellos programas y actividades que por estar
dirigidos a impactar en la formacién ética y a producir cambios de actitudes,
requieren acciones a largo plazo.

EJES TEMATICOS PLAN NACIONAL DE FORMACION Y CAPACITACION

El Plan Nacional de Formacion y Capacitacion 2017 — 2027 fue actualizado con el
propadsito de fortalecer la gestidn publica colombiana, en este documento se definen
los siguientes tres ejes tematicos:

Gestion del conocimiento: Propende por el disefio de procesos enfocados a la
creacion, organizacion, transferencia y aplicacion del conocimiento que producen
los servidores publicos y su rapida actualizacién en diversos ambitos, por medio del
aprendizaje en los lugares de trabajo.



Responde a la necesidad de fortalecer en los empleados las capacidades
orientadas al mejoramiento continuo de la gestion puablica mediante el
reconocimiento de los procesos que viven todas las entidades para generar,
sistematizar y transferir informacion necesaria para responder los retos y las
necesidades de las entidades publicas. Es por esto que, a través del Plan
Institucional de Capacitacion se busca la integracion de programas que permitiran
a los empleados de CORNARE recibir el conocimiento y ser agentes multiplicadores
a su equipo de trabajo, propiciando asi una cultura de conocimiento que impacte a
los procesos de la entidad.

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

El concepto de valor publico se orienta principalmente a la capacidad que tienen los
servidores para que, a partir de la toma de decisiones y la implementacién de
politicas publicas, se genere mayor satisfaccion a la comunidad.

A partir de las acciones de formacion se busca potencializar las competencias,
habilidades y destrezas de los empleados, para optimizar la calidad de servicio y
satisfacer las demandas del entorno social.

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

A través de este eje tematico se propende por concienciar a los empleados de la
Corporacion sobre la importancia de construir una convivencia pacifica en las
interacciones con los ciudadanos.

ESTRUCTURA DEL PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION

Este plan pretende desarrollar actividades de formacion y capacitacion para los
empleados de la entidad, a través de la generacion de conocimientos, el desarrollo
y fortalecimiento de competencias, con el fin de incrementar la capacidad individual
y colectiva para contribuir al cumplimiento de la misidén y objetivos institucionales,



mejorando la calidad en la prestacion del servicio a la ciudadania y el eficaz
desempefio del cargo.

INDUCCION. Este proceso se realiza durante los 3 (tres) meses siguientes a la
vinculacion de un servidor y su objetivo es fortalecer la integracién del empleado a
la cultura organizacional de la Corporacion, a su cédigo de ética, la obtencion de la
informacion necesaria para el mejor conocimiento de la funcién publica y de la
entidad, a través de capacitacion en los siguientes temas:

Estructura del Estado Colombiano. Organizacion y funciones generales
Principios rectores de la Administracion Pablica

Servicio al Cliente

Planeacién Estratégica: Mision, Vision, Objetivos Estratégicos

Cdbdigo de Buen Gobierno

Comportamiento y Protocolo

Cadigo de Etica

Estructura Organizacional — Organigrama Corporativo

Politicas de Talento Humano — Integracién cultural

Cadigo Disciplinario - Procesos Disciplinarios Empleados Publicos

Ley de Acoso Laboral

Estatuto Anticorrupcién — Delitos contra la Administracién Publica
Sistema de Gestidén de Seguridad y Salud en el Trabajo

Politicas del Sistema de Gestion Integral y Mapa de Procesos

Gestion Documental — Connector

Aplicativo CITA “Centro de Informacién de Tramites Ambientales CORNARE”
Seguridad de la Informacion

Sistemas de Informacion

REINDUCCION. Tiene por objetivo reorientar la integracion del empleado a la
cultura organizacional en virtud de los cambios producidos por reformas en la
organizacién del Estado y sus funciones y actualizaciéon de las normas sobre
inhabilidades e incompatibilidades y las que regulan la moral administrativa. Se
adelantaran por lo menos cada dos afios a todos los empleados. En este proceso
se incluiran las siguientes tematicas, ademas de las requeridas conforme a los
cambios que se presenten al interior de la Corporacion:

e Reformas en la organizacion del Estado y sus funciones



e Actualizacion en normas sobre inhabilidades e incompatibilidades y de las que
regulan la moral administrativa

e Codigo de Etica

e Sistema de Gestion y Seguridad y Salud en el Trabajo

e Cambios en las funciones de las dependencias y de puestos de trabajo

¢ Rendicion de Cuentas

MECANISMO PARA LA IMPLEMENTACION DE LOS EJES TEMATICOS EN LOS
PLANES Y PROGRAMAS DE CAPACITACION INSTITUCIONAL

Conforme a los lineamientos del Departamento Administrativo de la Funcién
Publica, las siguientes son las teméticas por dimension de competencias en cada
uno de los ejes tematicos que deben tenerse en cuenta en la formulacién del PIC
2019:

. " Dimension de . "
Eje tematico . Contenidos tematicos
J competencias
Habilidades comunicativas y de relacionamiento
Creatividad y adaptacion
Vocacién de servicio
Ser . . . . . .
Convivencia y reconocimiento de la diversidad
Etica y transparencia en la gestiéon publica
Gobernanza para la Paz: Inteligencia emocional
Fomentar en el ambito publico la Mecanismos de proteccién de DDHH
formacion, respeto y practica de o
, espeto y p Accountability
los derechos humanos y la : ————
convivencia, los ejercicios de Hacer Mecanismos de participacion ciudadana
transparencia y participacion Resolucion de conflictos
ciudadana. o . .
Optimizacién de recursos disponibles
Derechos Humanos
Principios y fines del Estado
Saber Enfoque de derechos
Dimensionamiento geogréafico y espacial
Planificacién y gestion de los recursos naturales
Gestion del Conocimiento: Ser Orientacion al servicio
Desarrollar mecanismos que Innovacion y experimentacion




permitan el aumento del
desempeifio institucional, la
optimizacién de recursos y la
generacion y desarrollo de
conocimiento al interior de las
organizaciones

Flexibilidad y adaptacion al cambio

Trabajo en equipo

Gestion por resultados

Formas de interaccién

Hacer

Administracién de datos

Gestion de aprendizaje institucional

Gestion contractual

Planificacién y organizacién

Gestion de la informacion

Mecanismos para la medicion del desempefio institucional

Saber

Cultura orientada al conocimiento

Cambio cultural

Modelos basados en el trabajo en equipo

Generacion y promocion del conocimiento

Estrategias de desarrollo

Diversidad de canales de comunicacién

Incremento del capital intelectual

Procesamiento de datos e informacion

Orientacién a la calidad

Innovacion

Razonamiento matematico

Manejo de sistemas de informacién geografica

Valor Publico: Encauzar el
funcionamiento de la
administracion publica y de toma
de decisiones hacia la obtencion
de resultados con calidad y
efectividad, garantizando la
oportuna satisfaccion de las
demandas de la sociedad.

Ser

Servicio al ciudadano

Calidad del servicio

Desarrollo humano

Liderazgo

Proactividad

Hacer

Gerencia estratégica

Gerencia financiera

Gestion y desarrollo del talento humano

Promocion del liderazgo

Flujo de la informacion de manera publica

Fortalecer la legitimidad

Saber

Consecucion de recursos

Gestidn presupuestal




Desarrollo organizacional

Logro de metas y propositos organizacionales

Solucién de problemas

Fortalecimiento de las capacidades de los servidores
publicos

Derechos politicos y electorales

Rol del servidor publico en la generacion de valor publico

Orientacién estratégica

Empoderamiento

EJECUCION

La ejecucién del Plan Institucional de Capacitacion 2019 se realizara de la siguiente
manera, dependiendo de la teméatica de la capacitacion:

e Capacitacion interna

e Capacitacion externa, la cual se estructura de acuerdo con las necesidades
especificas de la Corporaciéon y su ejecucion estara supeditada a las normas
contractuales vigentes.

e Inscripcion a oferta publica; cuando los contenidos tematicos que ofrecen
diferentes instituciones publicas y privadas estén en relacion directa con las
necesidades de capacitacion y formacién de los funcionarios de la Corporacion.

EVALUACION Y SEGUIMIENTO

Con el formato F-GH-13 Evaluacién Impacto de la Capacitacion, los jefes inmediatos
evaluaran el impacto de la capacitacion en los funcionarios frente a su desempefio
en el ejercicio del cargo y su contribucion al cumplimiento de los objetivos del area
a través de las dimensiones del saber, saber hacer y el ser.

La evaluacioén del PIC se realizard, teniendo en cuenta los indicadores formulados
(F-EV-11), dentro del Proceso de Gestion del Talento Humano P-GH — 01.

La evaluacién cubre la gestion del PIC, es decir, el cumplimiento de los objetivos
propuestos y la ejecucion del Plan en los plazos establecidos y con los recursos
previstos. lgualmente esta evaluacién cobija el Impacto del PIC, o sea, la solucién
a los problemas que dieron origen a la formulacién del Plan de Capacitacion,
consignados en las Necesidades de Aprendizaje por Dependencia, practicas que




se evidenciaron y se documentaron en el desarrollo del Plan y oportunidades de
aprendizaje.

De otro lado, se efectuara:

» Evaluacion del Impacto de la Capacitacion

Se mediran los resultados finales en la gestién de la Corporacion, oportunidad en la
entrega de productos, reduccién de tiempo en el suministro de conceptos efectivos,
disminucién de quejas y reclamos, incremento en la calidad del servicio, satisfaccion
de los usuarios sobre la prestacion del servicio.

Los Jefes de dependencia tienen la responsabilidad de evaluar la efectividad
(Impacto) de las capacitaciones recibidas por los funcionarios a su cargo, tanto por
proveedores externos como las realizadas internamente, dejando registro en el F-
GH-13 “Evaluacién Impacto Capacitacion”. Esta evaluacion se compone de 3 ejes,
SABER, SABER HACER Y SER para los cuales se busca verificar el impacto de la
capacitacion recibida en su conjunto, por lo que cada uno tiene el mismo valor
dentro de la misma.

El periodo de evaluacién del impacto de las capacitaciones es paralelo con las
calificaciones parciales de la evaluacion del desempefio, es decir, las
capacitaciones recibidas entre los meses de febrero y julio seran evaluadas en el
mes de agosto y las recibidas entre agosto y enero se evaluaran en el mes de
febrero. (Proceso Gestion del Talento Humano).

Teniendo en cuenta las formulaciones anotadas en este documento, presentamos
el Plan de Capacitacion para el afio 2019.



DEPENDENCIA

PRINCIPALES
REQUERIMIENTOS

NIVEL DE PROFUNDIDAD

PRINCIPALES
REQUERIMIENTOS

NIVEL DE PROFUNDIDAD

Conocimientos Especificos
(Lo que necesita saber. Aspectos

Habilidades Puntuales
Saber hacer. Se refiere al desarrollo de

centrados en el manejo de Avanzado | Medio | Basico capacidades psicomotoras, Avanzado |Medio | Basico
tematicas, conceptualizaciones, instrumentales que se desarrollan con la
célculos, andlisis, etc.) practica
Capacitacion en Gestion del Riesgo, . .
Gestin por procesos X Competencias de Liderazgo. X
Actualizaciéon en Normatividad,
Cultura del Autocontrol, EI Control X Comunicacion asertiva X
Interno en las entidades Publicas.
Curso Gestién por procesos,
Control Interno | formacién de Auditores internos en X Manejo del Estrés, Técnicas de X
las normas ISO 9001- 14001- 45001- Relajacion
31000- 26001, 17025, 19011
Elaboracion y andlisis de Indicadores
de Gestidn- Acciones Correctivas y . .
preventivas, Rendicidn de cuentas, X Trabajo en equipo X
Evaluacion expost de los proyectos
Fortalecer el conocimiento sobre
las normas juridicas que regulan
cada materia para una correcta
aplicacion de las mismas, con el
Fortalecer el conocimiento en el &rea X fin de afianzar el andlisis y la X
de Riesgos en la contratacion estatal transmision de conocimiento
Oficina Juridi dentro del grupo de contratacién
icina Juridica y hacia los usuarios internos y
externos que hacen parte de la
actividad contractual.
Afianzar el conocimiento y la
aplicacion de las normas en relacion X

con el rol de la supervision y la




interventoria en los contratos
estatales

Obtener mejores herramientas para
la debida elaboracion e
implementacion del Plan Anual de
Adquisiciones

Ambito de aplicacion del Decreto 092
de 2017

Educacién y
Participacion
Socioambiental

Elaboracion de Proyectos: en
redaccion, andlisis de costos,
elaboracion de estudios previos,
supervision y tramites,
precontractuales y contractuales

Curso de Origami y
manualidades (plastilina)
Para talleres con nifios y jovenes

Sistema de Gestion de la Calidad,
Elaboracién de Indicadores
(auditorias, indicadores)

Herramientas ofiméaticas

Pedagogia para atender grupos
especiales

Oralidad y Expresion Corporal

Fotografia y Elaboracion de
Informes

Grupo de
Bosques y
Biodiversidad

Restauracion Funcional de Paisajes
Rurales

Conocimiento en sistemas de
informacién

Geoprocesamiento de imagenes
satelitales

Manejo de tecnologias
informaticas y conocimientos
basicos de excel

Manejo del aplicativo del Sistema
Nacional de Informacion Forestal

Manejo de camara fotografica y
medios audiovisuales

Relaciones interpersonales,
disposicion para el trabajo en
equipo y con comunidades

MIPG -
Autodiagnéstico
Gestion del
Talento Humano

Innovacién e integracion cultural




Observaciones
Contraloria
General de La
Republica

Supervision y Contratacion
Estatal

Gestion Humana
y Organizacional

Ley de Financiamiento (Ley 1943 del
28 de diciembre de 2018)

Trabajo en Equipo

Gestion Humana para el Sector
Publico

Resolucién de Conflictos

Nuevo Sistema Evaluacion del

Sensibilizacién en el manejo de

Desempefio Laboral la informacién X
Relaciones interpersonales con

Ley 1952. Caodigo General énfasis en comunicacién y

Disciplinario responsabilidad individual y
compartida

Gestién del conocimiento Comunicacioén efectiva

Habilidades para Secretarios Ocupa_ciones alternativas luego X
del retiro

Finanzas personales Taller de cocina saludable X

Acoso Laboral Fotografia basica X

Estilos de direccion EIab_oracié_n de manillas: hijo, X
semillas, cintas, etc.

Es:;e(l)tﬁagllas de motivacion para el Marqueteria X

Manejo de extintores Arreglos navidefos X

Actualizacién en Normatividad Legal

del SG SST resolucién 1111 de 2017 Manejo del Estrés

y otros

Capacitacion Plan de Emergencias Autocuidado y autoproteccion X

Pausas activas e higiene postural

Medidas de Seguridad.
Recomendaciones y Requisitos en
Salidas a Campo. Riesgo Ofidico

Capacitacion en seguridad vial

Capacitacion en prevencion de
caidas




Capacitacién en prevencion de
riesgos laborales

Riesgo Publico

Actualizacién capacitacion trabajo en
alturas

x

Capacitacion Supervisor de Trabajo
en alturas

Primeros auxilios (brigadistas)

Riesgo bioldgico y uso de EPP

Oficina de
Comunicaciones

Manejo de Redes sociales

Organizacion de eventos. Etiqueta y
protocolo

X | X|X|X]| X

Comunicacion, innovacién y
creatividad, Iniciativa y toma de
decisiones.

Cubrimiento de temas ambientales y
periodismo ambiental

Trabajo en equipo

Cultura organizacional

Negociacion

Contratacién estatal

Creatividad

Fotografia ambiental

Unidad
Financiera

Seminario Informacion de Medios
Electrénicos para la DIAN Afio
Gravable 2018

Trabajo en equipo y solucién de
conflictos

Contratacién Estatal

Actualizacién en presupuesto publico

Capacitacion en MIPG

Subdireccion de
Servicio al
Cliente

Viernes Técnicos para unificar
criterios, aclarar dudas, hablar un
mismo lenguaje en torno a la gestion
corporativa, especialmente en la
atencion de quejas, tramites
ambientales y el control y
seguimiento ambiental

Grupo de
Recurso Hidrico

Valoracién de Costos Ambientales




