INFORME PLAN DE CAPACITACION 2023-2024

GESTION DEL TALENTO HUMANO




INTRODUCCION

El plan de capacitacion institucional y desarrollo de competencias es una estrategia disefiada
para mejorar las habilidades y conocimientos de los empleados dentro de la Universidad Tecnolégica
de Pereira. Este plan tiene como objetivo principal fortalecer las competencias individuales y colectivas
de los colaboradores, con el fin de aumentar su rendimiento y contribucién a los objetivos de la
institucion

Mediante la implementacion de este plan, se espera que los empleados adquieran habilidades
y mejoren su desempefio en sus roles laborales, a través del desarrollo de las competencias del sery
el hacer generando una cultura organizacional enmarcada en los principios y valores institucionales,
fortalecida y focalizada en el servicio, la satisfaccion del usuario y potencializando competencias que
se ven reflejadas en el clima organizacional.

Asi mismo el plan de capacitacion institucional busca integrar todas las acciones no solo desde
el desarrollo de las competencias, el ser y las habilidades sino también al clima organizacional, riesgo
psicosocial y Seguridad y Salud en el trabajo

OBJETIVO

GENERAL

Fortalecer las competencias, conocimientos y habilidades de los colaboradores de la
Institucién a fin de mejorar la calidad de vida, la prestacion del servicio y el logro de los
objetivos institucionales

ESPECIFICOS

— Gestionar el plan de formacion y el desarrollo de los funcionarios de la Universidad, a
partir de sus competencias (misionales, especificas, técnicas y operacionales) y asi
mejorar el desempefio y efectividad de los equipos de trabajo, por medio de un proceso
de capacitacion institucional

— Desarrollar el plan de intervencion y acompafiamiento de las variables de clima
organizacional y desarrollo del ser acorde con las necesidades

— Desarrollar el plan de trasformacién cultural (induccién, reinduccién y entrenamiento,
liderazgo transformacional, cddigos de integridad y buen servicio y manual del buen
servicio) con el fin de fortalecer la cultura organizacional

— Promover un entorno laboral saludable y seguro para todos los colaboradores a través de
la capacitacion en tematicas relacionadas con la seguridad y salud en el trabajo e
intervencion de los riesgos psicosociales.

MARCO NORMATIVO

El plan de capacitacion institucional en la Universidad Tecnoldgica de Pereira, lo enmarcan las
siguientes normas:

Constitucion Politica de Colombia
Articulo 54: “Es obligacion del Estado y de los empleadores ofrecer formacion y habilitacion
‘profesional y técnica a quienes lo requieran”



Decreto 1083 de 2015

Por medio del cual se modifica el Decreto 1083 de 2015, Decreto Unico Reglamentario del Sector
funcion Publica, en lo relacionado con el Sistema de Gestion establecido en el articulo 133 de la Ley
1753 de 2015. Actualiza el Modelo Integrado de Planeacion y Gestion — MIPG

Ley 1567 de 1998

Articulo 4: La capacitacion el conjunto de procesos organizados, relativos tanto a la educacion no
formal como a la informal de acuerdo con lo establecido por la ley general de educacién, dirigidos a
prolongar y a complementar la educacion inicial mediante la generacion de conocimientos, el
desarrollo de habilidades y el cambio de actitudes, con el fin de incrementar la capacidad individual y
colectiva para contribuir al cumplimiento de la mision institucional, a la mejor prestacion de servicios 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 funcion
administrativa

Ley 909 de 2004

Articulo 36: La capacitacion y formacion de los empleados publicos esta 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”, por lo que resalta en el paragrafo del
mismo articulo, que con el “propésito de elevar los niveles de eficiencia, satisfaccion y desarrollo de
los empleados en el desempefio de su labor y de contribuir al cumplimiento efectivo de los resultados
institucionales, las entidades deberan implementar programas de bienestar e incentivos, de acuerdo
con las normas vigentes y las que desarrollen la presente ley

Ley 1960 de 2019

Por la cual se modifican la Ley 909 de 2004, el Decreto Ley 1567 de 1998 y se dictan otras
disposiciones, consagra en su articulo 3, el literal g) del articulo 6 del Decreto- Ley 1567 de 1998 que
dispone

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

Estatuto de Personal Administrativo
Capitulo VIII: De la capacitacion, Articulo 75 al 86

Acuerdo 08 del Consejo Superior Universitario del 06 de febrero de 2018 — Cadigo de Integridad
Por el cual se adopta el Cédigo de Integridad y se dictan otras disposiciones

Acuerdo 17 del Consejo Superior Universitario del 05 de mayo de 2021 — Cédigo de Buen Gobierno
Por medio del cual se adopta el Cédigo de Buen Gobierno



Decreto 1072 de 2015 en el marco del Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo, los
programas de capacitacion deben incluir aspectos relativos a la Salud Ocupacional. Asi mismo se
establece la obligatoriedad de asistir a las actividades programadas por la Institucion'.

CONCEPTUALIZACION

Capacitacion: conjunto de actividades didacticas, orientadas a ampliar los conocimientos, habilidades
y aptitudes del personal que labora en la Institucién. La capacitacién enfatiza en contenidos y se realiza
a través de talleres o charlas

Formacion: proceso sistematico, impulsado y gestionado por una organizacién y dirigido a sus
colaboradores, que pretende desarrollar las competencias y las capacidades de éstos —sus
conocimientos, habilidades y actitudes— para alcanzar los objetivos que la organizacion tiene
planteados, teniendo en cuenta los intereses y motivaciones profesionales y personales de los
participantes.

Aprendizaje: Es incrementar la capacidad para obtener los resultados que usted desea y no nuestro
archivo de recuerdos, no es una acumulacion de representaciones mentales, sino un proceso continuo
de transformacién del comportamiento.

Metodologia: Conjunto de herramientas, técnicas, estrategias y métodos didacticos que los
Facilitadores utilizan para aumentar la participacion de los participantes vy asegurarles
una experiencia activa y significativa en el proceso de aprendizaje. La ensefianza y el aprendizaje
pueden ser algo complejo, ya que cada persona adquiere conocimientos de distintas formas.

Facilitador: Contratista externo calificado y cualificado que posee la experticia y la experiencia en
intervencidn de equipos organizacionales y empresariales.

Competencia: Las competencias laborales se definen como la capacidad de una persona para
desempefiar, 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 poseer y
demostrar el empleado publico.

Competencias comportamentales comunes a los servidores publicos. Son las competencias
inherentes al servicio publico, que debe acreditar todo servidor, independientemente de la funcion,
jerarquia y modalidad laboral.

Clima Organizacional: Percepcién del ambiente laboral, hace referencia al entorno psicolégico,
organizacional y humano en el que se dan las relaciones de trabajo y que crea aun ambiente laboral
especifico que puede motivar a los trabajadores o afectar su desempefio.

L ARTICULO 2.2.1.2.3.3. Obligaciéon de asistir. La asistencia de los trabajadores a las actividades programadas por el
empleador es de caracter obligatorio.


https://hotmart.com/es/blog/la-mejor-experiencia-de-aprendizaje-a-tus-alumnos

Riesgo Psicosocial: Se considera: “Como las interacciones entre trabajo, su medio ambiente, la
satisfaccion en el trabajo y las condiciones de su organizacion, por una parte. Y por otra, las
capacidades del trabajador, sus necesidades, su cultura y su situacién personal fuera del trabajo, todo
lo cual puede influir en la salud y en el rendimiento y la satisfaccion en el trabajo”

MARCO SITUACIONAL
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Grafica 1. Fases del Proceso

El plan de formacion se trabaja desde el Modelo Sistémico de Administracién por Procesos.
Segun lo anterior, en primera instancia se realiza el andlisis situacional que permite definir los puntos
neuralgicos en los cuales se debe intervenir desde el plan de formacién, para luego plantear un
objetivo general por el cual se rigen las acciones para las diferentes intervenciones, se tiene en cuenta
dentro del andlisis la situacidn que se desea mejorar y se determina un plan estratégico para el proceso
de formacién que incluye las tematicas a trabajar para cada equipo de trabajo.

Es importante precisar que Andlisis Situacional tiene en cuenta los diferentes resultados
relacionados con cada dependencia, como se muestra en la grafica siguiente. A partir de estos
resultados y su respectivo andlisis se determina el plan de intervencion a cada dependencia
administrativa, facultad/programas en la vigencia siguiente
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Grafica 2. Insumos Analisis Situacional




PROCESO DE FORMACION

El Plan de Capacitacion Institucional en la Universidad Tecnoldgica de Pereira esta basado
en la facilitacion de aprendizaje constructivista coparticipativa C3, de Gilberto Brenzon Lazan; el cual
plantea C1 Concientizar; a partir de la necesidad sentida, C2 conceptualizar; los enfoques teéricos
precisos del aprendizaje y C3 contextualizar; ensayar y practicar el aprendizaje. Se desarrolla
teniendo en cuenta las siguientes metodologias.

FACILITACION DEL APRENDIZAJE

Permite garantizar los medios y recursos para la transmisién del
conocimiento lograr el aprendizaje.

PROGRAMACION NEUROLINGUISTICA )

Procura la transformacion de estructuras mentales, mapas de
pensamiento y métodos de accion que el ser humano ejecuta para su
relacion con el mundo y el logro de una meta. )

COACHING APRECIATIVO )

Desarrollo de conversaciones que resaltan las fortaleces y
capacidades de la persona con el objeto de lograr resultados efectivos
y un mejor desempefio individual y grupal . )

EDUCACION EXPERIENCIAL (INDOOR - OUTDOOR) )

Desarrollo de conversaciones que resaltan las fortaleces y
- capacidades de la persona con el objeto de lograr resultados efectivos
L =—— yun mejor desempefo individual y grupal . )

OTRAS (METATRAINING, COACHING PLAY)

Herramientas didacticas dirigidas al trabajo personal, grupal y en
equipo

Grafica 3. Metodologias Modelo de Formacidn



RESULTADOS PLAN DE FORMACION 2023

El plan de capacitacion institucional definido para el 2023 apunté a la intervencién de las competencias
comunes, Clima Organizacional, liderazgo transformacional, Desarrollo del ser, Transformacidn
cultural a través de los codigos de integridad, Codigo de Buen Gobierno y Manual del Buen Servicio.

A continuacion, se presenta los indicadores del Plan de Capacitacion Institucional
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La formaciéon durante el afio 2023 se realiz6 teniendo en cuenta las siguientes intervenciones
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Adicionalmente, se realizaron otras intervenciones orientadas al desarrollo del ser, tal como se
muestra en la siguiente imagen



OTRAS INTERVENCIONES

PROGRAMA PERSONAS HORAS
INTERVENIDAS

Coaching Individual 173 305
Financial game 30 70
Seminario Plan B Exitoso 40 80
Manual del Buen Servicio 381 152
— Carta Nautica

Trazando Puentes 10 32
Cuerpo Y Movimiento 14 50
Programacion 79
Neurolinguistica

Mentoring 35
Gestion del cambio 26

EVALUACION PLAN DE FORMACION INSTITUCIONAL 2023

A continuacidn, se presentan los resultados obtenidos en la evaluacién del plan de formacién
institucional
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A partir de los resultados se concluye que existe una muy buena percepcion (97 % ) de las
intervenciones que se realizan en las dependencias y del proceso de formacion en los particpantes.

DIAGNOSTICO DE NECESIDADES DE CAPACITACION (DNC) 2024

El diagndstico de necesidades de capacitacién es un insumo importante para orientar los
esfuerzos organizacionales y desarrollar los programas de capacitacion, los cuales estan enfocados



no solo a la intervencién de las competencias misionales sino también, las competencias especificas,
el clima organizacional, la estrategia de transformacion cultural y demas aspectos que fortalezcan las
competencias, la atencidn al usuario y el liderazgo, ademas de dar respuesta a los requerimientos
normativos establecidos por la funcién publica.

Para el diagndstico de necesidades se tiene en cuenta el resultado de las evaluaciones de
cierre del proceso de formacion del afio inmediatamente anterior de cada uno de los procesos
intervenidos, en donde se evalua la satisfaccion del mismo proceso de formacién y se indaga sobre el
deseo individual y colectivo de necesidades de formacién, adicionalmente, se tiene en cuenta la
percepcion del facilitador frente a los avances y aprendizajes adquiridos durante la vigencia. A partir
de esta informacidn se construye el analisis situacional por dependencias, lo que permite orientar el
objetivo de la formacion para cada vigencia. Las evaluaciones de los procesos puntuales de formacion
permiten dar cuenta de la continuidad de las propuestas dado el impacto y nivel de satisfaccion de la
comunidad involucrada

Para la vigencia actual 2024 acorde con el Modelo de formacion en el analisis situacional se
elaboraron los mapas situacionales de las dependencias a intervenir, a continuacion, se presenta un
ejemplo del anélisis situacional de una dependencia.

Gréfica. Ejemplo Mapa Situacional de una dependencia
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MAPA SITUACIONAL

A partir de este analisis se disefia el plan de intervencion de cada una de las dependencias
administrativas, facultades/programas a ser intervenidas, de acuerdo con las necesidades
identificadas. La variable a intervenir, el comportamiento a mejorar de acuerdo con el tema y el objetivo
de la formacion. Una vez analizadas estas variables se asigna el facilitador acorde con la competencia
y experticia del mismo

Es importante precisar que la propuesta de intervencion es validada por el equipo del plan con
cada uno de los lideres de area, y ajustada en los casos necesarios entre el facilitador y el lider.

Teniendo en cuenta que la formacion para la Universidad Tecnoldgica de Pereira es un
proceso permanente y continuo en el tiempo, por cierre de vigencia fiscal y para el proceso anual se
realiza la evaluacion de la formacién, de acuerdo con las variables establecidas.



El presente plan incluye ademas las demas propuestas de formacién orientadas al desarrollo
del ser, la intervencion propuesta desde el proyecto de transformacidn cultural (induccién, reinduccién,
codigo de integridad, atencion al usuario, Codigo de Buen Gobierno), asi como la oferta de la funcién
publica la cual podra ser consultada y gestionada por los colaboradores al servicio de la Institucidn en
el siguiente enlace https://www.funcionpublica.gov.co/web/eva/aula-virtual-del-estado

Para la ejecucion de las actividades del Plan de Formacidn Institucional se debe tener en cuenta

que:

1. Para dar continuidad al plan de formacion de las dependencias / facultades relacionadas con
la intervencion del clima y/o competencias, la programacion es concertada y se realiza con
base en la disponibilidad de agendas

2. Las actividades relacionadas con el desarrollo del ser se ejecutaran en el transcurso del afio
y se programaran segun oferta y demanda de cursos, acorde con las inscripciones. Para la
intervencion de las competencias especificas se programara la intervencién en una Unica
fecha, de acuerdo con los resultados de la evaluacion de competencias

3. Para las actividades relacionadas con la transformacion cultural la programacién de los
talleres de socializacién del Codigo de Buen Gobierno y el Manual del Buen servicio sera
acordada segun disponibilidad de agendas en las dependencias / facultades

4, Las solicitudes de capacitacion de presupuesto serdn gestionadas por la
facultad/dependencia ante el comité de capacitacidn o con recursos propios.

Las solicitudes de capacitacion para fortalecer las competencias técnicas de las facultades /
dependencias consolidadas, radicadas en las solicitudes de presupuesto deben ser tramitadas por los
interesados, la informacién reposa en la Vicerrectoria Administrativa y Financiera.

FACILITADORES

El plan de formacién y capacitacion de la Universidad cuenta con un brazo y apoyo esencial
para intervenir cada una de las dependencias que componen la estructura organica. Este equipo lo
componen profesionales altamente calificados y cualificados que poseen la experticia y la experiencia
en intervencion de equipos organizacionales y empresariales. Cada una posee cualidades individuales
y han sido convocadas por el manejo de herramientas y temas de novedad e interés para el Plan de
Formacion.

A continuacién, se presenta el plan de formacién y capacitacion de la Universidad Tecnologica
de Pereira para la vigencia 2024

FACILITADOR | DEPENDENCIA | INTERVENCION | COMPETENCIA A INTERVENIR HORAS
TRABAJO EN EQUIPO
COMPETENCIAS/ | ORIENTACION Y ATENCION AL USUARIO
FRCILITADORES | ADMINSTRATAS | cLia RELACIONES INTERPERSONALES 618
ORGANIZACIONAL | COMUNICACION
NEGOCIACION Y MANEJO DE CONFLICTOS
FACILITADORES DESARROLLO
o INSCRIPCION DEoaaon PROGRAMAS OFERTADOS 192
FACILITADORES COACHING
o vt DESARROLLO PERSONAL 310
FACILITADORES | ADMINISTRATIVAS ;é;kﬁg o BIUEN | ORIENTACION Y ATENCION AL CIUDADANO 20
UTP /FACULTADES | SoRY0 | CODIGO DE BUEN GOBIERNO



https://www.funcionpublica.gov.co/web/eva/aula-virtual-del-estado

FACILITADORES

ADMINISTRATIVAS

PROGRAMA  PRE

uTP /FACULTADES | RETIROLABORAL | RETIRO LABORAL 3

DEPENDENCIAS | ADMINISTRATIVAS | INDUCCION

uTP /FACULTADES | ADMINISTRATIVA | CONOCIMIENTO INSTITUCIONAL 20

DEPENDENICAS | ADMINISTRATIVAS | REINDUCCION

uTP /FACULTADES | ADMINISTRATIVA | CONOCIMIENTO INSTITUCIONAL 8
TOTAL HORAS | 1313

Fin del documento




