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INTRODUCCION.

La gestidon del talento humano constituye un eje estratégico para el fortalecimiento institucional y el
cumplimiento de los objetivos misionales de las instituciones de educacidn superior. En un entorno marcado por
constantes transformaciones sociales, econdmicas y productivas, se hace indispensable promover procesos
permanentes de capacitacién y formacién que permitan a los servidores publicos y docentes actualizar y
fortalecer sus competencias, garantizando un desempenio eficiente, pertinente y alineado con las demandas del
territorio y de la sociedad.

En este contexto, la Institucién Universitaria del Putumayo reconoce la capacitacidon y la formaciéon como
instrumentos fundamentales para el desarrollo integral de su talento humano, la mejora de las condiciones
sociolaborales y el fortalecimiento de una visidn institucional compartida. A través de la implementacion de un
Plan Institucional de Capacitacion y Formacidn, la instituciéon busca consolidar una cultura organizacional
orientada al mejoramiento continuo, la toma de decisiones responsables y el compromiso con el desarrollo
personal e institucional, como pilares para el logro de mayores niveles de eficacia, eficiencia y calidad en la
prestacién del servicio educativo.

1. OBIJETIVOS

2.1. OBJETIVO GENERAL:

Fortalecer las competencias funcionales, comportamentales y transversales de los servidores publicos mediante
acciones de capacitacion articuladas a los ejes estratégicos institucionales, contribuyendo al mejoramiento del
desempenfio y a la consolidaciéon del servicio publico.

2.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS:

a) ldentificar y priorizar las necesidades de capacitacion de los servidores publicos, de acuerdo con los
perfiles de cargo y los ejes estratégicos institucionales, para orientar acciones formativas pertinentes y
efectivas.

bb) Desarrollar competencias funcionales que fortalezcan el cumplimiento eficiente y oportuno de las
funciones y responsabilidades propias de cada cargo, mejorando la calidad del desempefio laboral.

c) Potenciar competencias comportamentales y transversales, tales como el trabajo en equipo, la
comunicacién efectiva, la ética publica y la toma de decisiones, que favorezcan un ambiente laboral
colaborativo y orientado al servicio.

d) Evaluar el impacto de las acciones de capacitacién, mediante el seguimiento y la medicién de resultados,
con el fin de verificar la mejora en el desempefio institucional y la calidad del servicio publico.
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2 ALCANCE.

El Plan Institucional de Capacitacién y Formacidn de la Institucion Universitaria del Putumayo, correspondiente
a la vigencia 2026, aplica a todo el personal de la institucion. Comprende el ciclo completo de gestidn de las
acciones formativas, el cual inicia con la planeacién de cada actividad, continta con los procesos de convocatoria
e invitacién, sigue con la ejecucion de las actividades programadas y culmina con la evaluacidn y seguimiento de
su impacto, con el fin de verificar su contribucidn al fortalecimiento de competencias y al mejoramiento del
desempenio institucional.

3 DEFINICIONES Y SIGLAS.

3.1. DEFINICIONES.

Desarrollo del Talento Humano: Estrategia organizacional que busca potenciar las capacidades vy
competencias del personal administrativo y docente, alineando el desempefio individual con los objetivos
estratégicos de la Institucidon Universitaria del Putumayo.

Aprendizaje Organizacional: Proceso mediante el cual la institucidn fortalece su capacidad de generar,
compartiry aplicar conocimiento, promoviendo la mejora continua y la innovacion en la gestidon académica
y administrativa.

Competencia: “Es 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 determinada por los conocimientos, destrezas, habilidades, valores y actitudes.” (Guia
para la Formulacion del Plan Institucional de Capacitacion - PIC- 2008 - DAFP).

Capacitacion: Se entiende por capacitacién 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 educacién,
dirigidos a prolongar y a complementar la educacién 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 prestacidn de servicios a la
comunidad, al eficaz desempenfio del cargo y al desarrollo personal integral. Esta definicion comprende los
procesos de formacién, entendidos como aquellos que tienen por objeto especifico desarrollary fortalecer
una ética del servicio publico basada en los principios que rigen la funcién administrativa. (Ley 1567 de
1998- Art.4).

Formacion: Es la primera etapa de desarrollo de un individuo o grupo de individuos que se caracteriza por
una programacion curricular en alguna disciplina y que permite a quien la obtiene alcanzar niveles
educativos cada vez mas elevados. En general son programas a mediano y largo plazo.

Educacidn para el trabajo y Desarrollo Humano: La Educacion No Formal, hoy denominada Educacién
para el trabajo y el Desarrollo Humano (segun la ley 1064 de 2006), comprende la formacidon permanente,
personal, social y cultural, que se fundamenta en una concepcién integral de la persona, que una
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institucion organiza en un proyecto educativo institucional, y que estructura en curriculos flexibles sin
sujecion al sistema de niveles y grados propios de la educacién formal. (Ley 115 de 1994).

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

Educacién Formal: Se entiende por educacién 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 Ar.4).

Dimension del Hacer: Conjunto de habilidades necesarias para el desempefio competente, en el cual se
pone en practica el conocimiento que se posee, mediante la aplicacion de técnicas y procedimientos y la
utilizacion de equipos, herramientas y materiales especificos.

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

Dimension del Ser: Conjunto de caracteristicas personales (motivacién, compromiso con el trabajo,
disciplina, liderazgo, entre otras) que se evidencian en el desempefio competente y son determinantes
para el desarrollo de las personas, el trabajo en equipo y el desempefio superior en las organizaciones

4.2 SIGLAS.

DAFP: Departamento Administrativo de la Funcidn Publica
ESAP: Escuela Superior de Administracion Publica

IES: Instituciones de educacién superior.

UNIPUTUMAYO: Institucién Universitaria del Putumayo

PIC: Plan Institucional de Capacitacion

4 DOCUMENTOS DE REFERENCIA.

El Plan Institucional de Capacitacién y Formacidn de la Institucidn Universitaria del Putumayo se fundamenta en
la normatividad constitucional, legal y reglamentaria vigente en Colombia, orientada al fortalecimiento del
talento humano, la mejora continua de la gestidn publica y el aseguramiento de la calidad del servicio educativo.
En este sentido, el presente plan se sustenta en las siguientes disposiciones:

Constitucion Politica de Colombia, articulo 54, el cual consagra: “Es obligacidon del Estado y de los
empleadores ofrecer formacién y habilitacidon profesional y técnica a quienes lo requieran. El Estado debe
propiciar la ubicacién laboral de las personas en edad de trabajar y garantizar a los minusvalidos el derecho
a un trabajo acorde con sus condiciones de salud”.




L

MACROPROCESO: APOYO
Version: 01

Fecha: 29-01-2021

NI
UPUTUMAYO PROCESO: GESTION DEL TALENTO HUMANO

IS TLSIGN BNIVES L&A 1R FUORETS

PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION y FORMACION

VIGENCIA 2026 Pagina: 1 de 23

Ley 30 de 1992, articulos 28 y 29, literal A, en lo relacionado al principio de Autonomia Universitaria.

Ley 734 de 2002, por la cual se expide el Cédigo Disciplinario Unico. El articulo 33 establece como uno de
los derechos del servidor publico: “DERECHOS. Ademads de los contemplados en la Constitucion, la ley y los
reglamentos, son derechos de todo servidor publico: (...) 3. Recibir capacitacion para el mejor desempefio
de sus funciones.”

Ley 115 de 1994 “Por la cual se expide la ley general de educacion”.

Ley 909 de septiembre 23/2004. Por el cual se expiden normas que regulan el empleo publico, la carrera
administrativa, gerencia publica y se dictan otras disposiciones. Articulo 15 - “Las Unidades de Personal de
las entidades. ...2. Seran funciones especificas de estas unidades de personal, las siguientes: e) Disefiar y
administrar los programas de formacion y capacitacion, de acuerdo con lo previsto en la ley y en el Plan
Nacional de Formacién y Capacitacién...” Articulo 36 - “Objetivos de la Capacitacién. 1. La capacitaciéon y
formacion de los empleados estd 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 prestacién de
los servicios. 2. Dentro de la politica que establezca el Departamento Administrativo de la Funcién Publica,
las unidades de personal formularan los planes y programas de capacitacidon para lograr esos objetivos, en
concordancia con las normas establecidas y teniendo en cuenta los resultados de la evaluaciéon del
desempeiio...”

La Institucion Universitaria del Putumayo adopta el MIPG como marco de gestion institucional, destacando
la Dimensidn de Talento Humano como eje estratégico para el desarrollo de capacidades, el fortalecimiento
del compromiso institucional y la mejora del desempeiio individual y organizacional.

Sistema Nacional de Capacitacion de acuerdo con lo previsto en los Decreto 1567 de 1998 y 1227 de 2005.

Decreto Ley 1567 de agosto 5/1998. Por el cual se crea el sistema nacional de capacitaciéon y el sistema de
estimulos para los empleados del Estado. Articulo 4 - “Definicion de capacitacién: Se entiende por
capacitacién 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 educacién, dirigidos a prolongar vy
complementar la educacidn, dirigidos a prolongar y a complementar la educacién 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 misidn institucional, a
la mejor prestacién de servicios a la comunidad , al eficaz desempefio del cargo y al desarrollo personal
integral. Esta definicién 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 1227 de 2005, “Articulo 2.2.9.3 Plan Nacional de Formacién y Capacitacién. El Departamento
Administrativo de la Funcidon Publica, con el apoyo de la Escuela Superior de Administracion Publica,
adelantara la evaluacion 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,
establecerd los mecanismos de seguimiento a los Planes Institucionales de Capacitacion que éstas formulen.
La evaluacién y el seguimiento buscaran especialmente medir el impacto y los resultados de la capacitacion.
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5.2

Para medir el impacto se estudiardn los cambios organizacionales y para analizar los resultados se estudiaran
los cambios en el desempefio de los empleados en sus areas de trabajo como consecuencia de acciones de
capacitacién”.

Decreto 1083 de 2015. Por medio del cual se expide el Decreto Unico Reglamentario del Sector de Funcién
Publica. “Articulo 2.2.9.1 Planes de capacitacién. Los planes de capacitacidon 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 Publicay por
la Escuela Superior de Administraciéon Publica. Los recursos con que cuente la administracién para
capacitacion deberdn atender las necesidades establecidas en los planes institucionales de capacitacion.

“Articulo 2.2.9.6 Proyectos de Aprendizaje por Competencias. Departamento Administrativo de Funcién
Publicay la Escuela Superior de Administracion Publica, disefiaran y divulgaran los instrumentos necesarios,
para la formulacién e implementacion de los Planes Institucionales de Capacitacién con base en Proyectos
de Aprendizaje por Competencias.”

Bases Plan Nacional de Desarrollo. Atendiendo los pilares y estrategias propuestas para vigencia 2023-2030.

Plan de Desarrollo del Instituto Tecnoldgico de Putumayo 2023 — 2030 denominado: “Transformacion de la
Educacion Superior en la Region con Calidad y Pertinencia”, el eje estratégico 2: LA LABOR PROFESORAL
COMO PILAR DEL DESARROLLO INSTITUCIONAL Y LA CALIDAD ACADEMICA, dentro del OBJETIVO 2.
Fortalecer el Bienestar y desarrollo de la comunidad profesoral para mejorar la calidad académica; Programa
2: Desarrollo Profesoral, Sub programa 2: Capacitacién profesoral, Proyecto: Capacitacidon continua a la
comunidad profesoral del ITP, acorde a las necesidades identificadas en procesos de autoevaluacion;
ademas de: Eje estratégico No. 5: LA GESTION ADMINISTRATIVA, LA INFRAESTRUCTURA Y LOS MEDIOS
EDUCATIVOS QUE GARANTICEN LA CALIDAD Y EL SERVICIO EDUCATIVO; Subprograma 5: Reconocimiento,
incentivos y estimulos; Proyecto 2: Capacitacidon y formacidn del personal administrativo.

Guia para la formulacion, ejecucién, seguimiento y evaluacién del Plan Institucional de capacitacion - PIC de
la funcidén publica, la cual estd enfocada desde el Plan Nacional de Formacion y Capacitacion 2023 - 2030.

5 DESARROLLO DEL CONTENIDO.

CARACTERIZACION DE LA PLANTA DE PERSONAL

La planta de personal aprobada para la Institucion universitaria del putumayo esta conformada por un total de
veinte (20) empleos para personal administrativo, distribuidos de la siguiente forma: 3 Directivos, 1 Asesor, 4
Profesionales, 5 Técnicos y 7 Asistenciales. (Fuente: Oficina de Talento Humano, 2025).

segun clasificacidn por tipo de vinculacidn y nivel jerarquico:
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ITEM CODIGO- NIVEL CARGO FORMA DE PROVISION
GRADO
1. 048-13 DIRECTIVO RECTOR ELECCION - DESIGNACION
2. 057-02 DIRECTIVO VICERRECTOR ADMINISTRATIVO LIBRE NOMBRAMIENTO
3. 057-04 DIRECTIVO VICERRECTOR ACADEMICO LIBRE NOMBRAMIENTO
4. 105-01 ASESOR CONTROL INTERNO LIBRE NOMBRAMIENTO
5. 219-07 PROFESIONAL BIENESTAR UNIVERSITARIO CARRERA ADMINISTRATIVA
6. 219-07 PROFESIONAL PRESUPUESTO CARRERA ADMINISTRATIVA
7. 219-09 PROFESIONAL PLANEACION ENCARGO
8. 219-09 PROFESIONAL CONTABILIDAD CARRERA ADMINISTRATIVA
9. 314-12 TECNICO JARDIN BOTANICO CARRERA ADMINISTRATIVA
10. 314-12 TECNICO LABORATORIO INFORMATICA CARRERA ADMINISTRATIVA
11. 367-12 TECNICO SECRETARIA ACADEMICA PROVISIONAL
12. 367-12 TECNICO TALENTO HUMANO ENCARGO
13. 367-12 TECNICO REGISTRO Y CONTROL ACADEMICO CARRERA ADMINISTRATIVA
14. 407-11 ASISTENCIAL BIBLIOTECA Y ALMACEN CARRERA ADMINISTRATIVA
15. 407-11 ASISTENCIAL ASISTENTE TESORERIA CARRERA ADMINISTRATIVA
16. 407-11 ASISTENCIAL TESORERIA Y ARCHIVO (COLON) PROVISIONAL
17. 407-11 ASISTENCIAL ASISTENTE ALMACEN PROVISIONAL
18. 407-18 ASISTENCIAL RECURSOS FiSICOS Y MANTENIMIENTO CARRERA ADMINISTRATIVA
19. 407-23 ASISTENCIAL TESORERO CARRERA ADMINISTRATIVA
20. 425-20 ASISTENCIAL SECRETARIA EJECUTIVA ENCARGO

Docentes medio tiempo y tiempo completo (planta y provisionales):

12

10

DOCENTES MEDIO TIEMPO Y TIEMPO

COMPLETO
MOCOA-COLON

PLANTA

PROVISIONAL
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La Institucion Universitaria del Putumayo cuenta con una planta docente (vigencia 2025) distribuida de la
siguiente manera: 10 docentes en escalafén auxiliar (Provisionales), 26 docentes ocasionales, 3 docentes en
escalafon asociado, 7 docentes en escalafén titular. (Fuente: Oficina de talento humano, 2025)

ESCALAFON | ESCALAFON | ESCALAFON | ESCALAFON DOCENTES

VIGENCIA AUXILIAR ASISTENTE ASOCIADO TITULAR CATEDRA
2017 3 10 7 0 113
2018 3 4 13 0 121
2019 9 2 11 2 157
2020 13 2 9 4 183
2021 18 3 9 4 169
2022 26 1 9 5 157
2023 23 0 7 6 149
2024 24 0 3 7 134
2025 36 0 3 7 138

5.3 RESPONSABILIDADES

5.3.1 Oficina de talento humano

- Sensibilizar a la comisién de personal y funcionarios de la institucion, en el cumplimiento del plan anual
capacitacion institucional y sobre su importancia.

- Realizar el acompafiamiento a cada area en el analisis de sus necesidades de capacitacion (diagndstico)

- Programar reuniones con la comisidn de personal para definir los ejes y tematicas de capacitacién que
se plasmaran en el PIC

- Elaborar la matriz operativa y el cronograma para el desarrollo del PIC

- Administrar la oferta de capacitacién externa teniendo en cuenta las exigencias de capacitacion por
competencias.

- Hacer seguimiento y evaluacién a los eventos y programas de capacitacién

- Identificar empleados que pueden actuar como capacitadores

- Monitorear permanentemente el PIC

5.3.2 Oficina de planeacidén
- Poner a disposicién de las dreas, el POA, resaltando lo estratégico para la entidad.
- Apoyar ala comisién de personal en el tema de indicadores para evaluar el PIC.
- Apoyar la evaluacion del impacto del PIC

5.3.3 Directivos y jefes de areas
- Priorizar problemas o retos institucionales del area
- Proporcionar informacién sobre los proyectos y objetivos estratégicos del area y de la entidad.
- Participar en las reflexiones de los equipos para establecer las situaciones del area y de la entidad
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Participar en las reflexiones de los equipos para establecer las situaciones problematicas del area
Motivar la participacion de los integrantes del drea en el analisis de las necesidades de capacitacion.
Avalar la priorizacién de tematicas de capacitacion por parte de los empleados de su area de trabajo.
Garantizar el cumplimiento del plan de capacitacion de los empleados, asi como los espacios para
reuniones para reuniones y horarios de aprendizaje.

Evaluar la aplicaciéon del aprendizaje derivado de las capacitaciones en el puesto de trabajo.

Servidores publicos y docentes

Participar en el andlisis de necesidades de capacitacidon de su area.

Asistir a los eventos y programas de capacitacion.

Documentar su portafolio de evidencias en la ficha de desarrollo individual.

Realizar el seguimiento y evaluar el proceso de aprendizaje individual y de equipo.
Aplicar los aprendizajes en su puesto de trabajo.

Presentar informe de capacitacion a la comisién de personal y oficina de talento humano.

Comision de personal
Participar en la formulacién y seguimiento del PIC.
Apoyar los procesos de divulgacion de eventos y programas de capacitacion.

Oficina de control interno

Suministrar informacion sobre los resultados de las evaluaciones de las areas, resaltando las acciones
de mejoramiento detectadas.

Apoyar la evaluacion del impacto de la capacitacion, registrando la situacién ex ante y ex post de las
problematicas priorizadas en el PIC.

DIAGNOSTICO DE NECESIDADES DE CAPACITACION:

En la vigencia 2025 se realiz6 la caracterizacién del personal administrativo y docente mediante encuesta digital,
la cual arrojo la siguiente informacion:

Edad:

66 respuestas

6
5 (753746 %)

3(4.5%) 3(4.5%)

-
2 (3 %2 (3 %)

3(45%) 3(4.5%) 31(437(415 %) 3(4,5%)

2 (3 %)2 (3223 %) 2 (3 %) 2(3%) 2(32(3%) 2(3%)

Plit5 %) [1.5 98 DlcHEis %) 1.5 SO HE(145 98) Mr1s1:5 98 [lA1E(15 STHEAS 9315
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El rango de edad de los servidores y servidoras de la Institucion Universitaria del Putumayo, oscila entre los 25y
los 75 afios de edad, el mayor nimero de personas estan en las edades entre los 28 y los 59 afios de edad. Dentro

del personal vinculado a la institucidn no contamos con menores de edad.

CARGO

M Docentes ocasionales M Docentes de planta M Directivos

B Administrativos B Docente catedra

El 57% de los participantes corresponden a docentes hora catedra, el 15% de los participantes son docentes
ocasionales, el 14% son docentes de planta, el 11% personal administrativo y el 3% son directivos.

Género bioldgico:
66 respuestas

60,6%

@ Femenino
@® Masculino
@ No binario
@ Trans

El 60.6% de los participantes, corresponden al género masculino y el 39.4% del género femenino.
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Tipo de vinculacion
66 respuestas

@ Libre nombramiento y remocién
@ Carrera Administrativa

@ Nombramiento provisional

@ Docente Tiempo Completo

@ Docente Medio Tiempo

e .
@ Docente Ocasional
@ Docente Hora Cétedra

El 51.5% de los participantes se encuentran vinculados como docentes de hora catedra, el 22.7% como docentes
ocasionales, el 9.1% como docentes tiempo completo, el 9.1% en carrera administrativa, el 6.1% en
nombramiento provisional, y el 1.5% en libre nombramiento y remocidn.

Sede o ampliacién a la que pertenece
66 respuestas

@® Mocoa

@ Ampliacion de Colén

@ Ampliacion Valle del Guamuez
@ Ampliacion Puerto Asis

De los participantes, el 83.3% pertenecen a la sede principal de Mocoa y el 16.7 de la ampliacién de Colén.
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Nivel Jerdrquico dentro de la Institucion
66 respuestas

@® Directivo

@ Asesor

@ Profesional especializado
@ Profesional Universitario
@ Técnico Administrativo
@ Técnico Operativo

@ Secretario Ejecutivo

@ Tesorero

12V

Con relacién al nivel jerdrquico en el que encuentran los participantes, estadn: el 43.9% como docentes hora
catedra, el 21.2% como docentes auxiliares, el 9.1% como profesional especializado, el 7.6% como docente
titular, el 6.1% Profesional universitario, el 3% técnico operativo, el 3% directivo, el 1.5% docente asociado, 1.5%
auxiliar administrativo, el 1.5% como tesorero, el 1.5% como secretario ejecutivo.

Anos de servicio a la Instituciéon
66 respuestas

@ Menos de 1 afio

@® De 1 a5 arios

@ De 6 a 10 afios

@ De 11 a 15 afios

@ De 16 a 20 afios

@® De 21 a 25 afios

@ De 26 a 30 afios

@ Mas de 30 afios de servicio

Con respecto al tiempo de servicio a la institucion, encontramos: el 57.6% han prestado sus servicios entre 1 a 5
afios, el 12.1% entre 21 y 25 afos de servicio, el 10.6% de 11 a 15 afios de servicio, el 7.6% menos de un afio, el
7.6% de 6 a 10 afios de servicio, el 3% de 16 a 20 afios de servicio y el 1.5% de 26 a 30 afios de servicio.
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¢Usted se encuentra en condicién de Discapacidad?

66 respuestas

® sSi
® No

A la pregunta sobre condicion de discapacidad, el 97% no presenta discapacidad y el 3% manifiesta tener algun
tipo de discapacidad.

Si la respuesta anterior fue positiva, sefiale el tipo de discapacidad:
48 respuestas

Ceguera total ufi %)
Baja Vision 2(4,2 %)
Sordera [—0 (0 %)
Hipoacuasia [—0 (0 %)
Motora (Fisica) i1 (2,1 %)
Mental 0 (0 %)
Visceral [—0 (0 %)
Cognitiva (Ej: asperger) 0 (0 %)
Otro [—0 (0 %)
Ninguno | 5 (935 %)

0 10 20 30 40 50

En cuanto al tipo de discapacidad, del 3% que presenta algun tipo de discapacidad, el 1.5% tiene discapacidad
por baja vision y el 1.5% motora o fisica.
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VIGENCIA 2026

66 respuestas

Grupo poblacional al que pertenece

@ Afrodecendiente
® Raizal
Victima del conflicto armado
@ Indigena
@ Habitante de Frontera
@® Ninguno

En la variable de grupo poblacional, el 84.8% no pertenecen a ningun grupo poblacional, el 12.1% pertenecen a
la poblacidn indigena y el 3.3% son victimas del conflicto armado.

Para la vigencia 2026, el 1 de diciembre de 2025 por medio de una encuesta digital, se valord la satisfaccién con
respecto a la ejecucion del PIC 2025, de igual manera se solicitd las propuestas de temas de capacitacion para
el Plan Institucional de Capacitacion dirigida a todo el personal administrativo y docente de la institucion para la
vigencia 2026, con esta encuesta, se identificaron las expectativas y necesidades reales en temas de capacitacion
y formacién de los empleados y docentes de la institucién, asi:

CAPACITACIONES SOLICITADAS EN LA ENCUESTA

AREA/FACULTAD

TEMAS DE CAPACITACION

FACULTAD DE INGENIERIA Y
CIENCIAS BASICAS

INFORMES CON POWER BI

SISTEMAS DE INFORMACION GEOGRAFICO Y R

SOBRE LA POLITICA AMBIENTAL DE LA INSTITUCION

PYTHON, ESTADISTICA.

TRABAJO EN EQUIPO

LA INTEGRACION DE LA INTELIGENCIA ARTIFICIAL APLICADA A LA ENSENANZA Y
DESARROLLO DE PROYECTOS

LABORATORIOS VIRTUALES, CAPACITACION EN PEDAGOGIA, FORMAS DE APRENDIZAJE

ESTRATEGIAS PEDAGOGICAS, RUBRICAS Y RESULTADOS DE APRENDIZAJE PARA TODOS LOS
DOCENTES CATEDRA Y TIEMPO COMPLETO

CAPACITACIONES EN TECNOLOGIAS DE LA IA EN SIG

FACULTAD DE ADMINISTRACION
CIENCIAS ECONOMICAS Y
CONTABLES

ETIQUETA EN EL TRABAJO

INVESTIGACION, INNOVACION EDUCATIVA, HERRAMIENTAS TECNOLOGICAS EN EL AULA.

TALLERES DE COMUNICACION ASERTIVA Y ESCUCHA ACTIVA

REALIZAR CAPACITACIONES PRACTICAS Y CON MAS TIEMPO EN LA REDACCION DE
ARTICULOS CIENTIFICOS

TICS

LICENCIAMIENTO EN SOPHOS, CISSP, CISM, O COMPTIA SECURITY+Y GIAC GSEC.
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MANEJO PRESUPUESTO, MANEJO DE EXCEL AVANZADO, POWER BI, IMPLEMENTACION DE
KPIS PARA SEGUIMIENTO INSTITUCIONAL, PENSAMIENTO DISRUPTIVO EN EL TRABAJO,
PENSAMIENTO ANALITICO

CAPACITACION EN NORMAS GLOBALES DE AUDITORIA Y GESTION DE RIESGOS, HERRAMIENTAS
PRACTICAS PARA LA GESTION DEL CONTROL INTERNO, HERRAMIENTAS PARA LA REDACCION DE
INFORMES DE AUDITORIA INTERNA, INDICADORES DE GESTION HERRAMIENTAS PARA SU
FORMULACION Y EVALUACION, AUDITORIA INTERNA BASADA EN RIESGOS, NUEVAS NORMAS
GLOBALES DE AUDITORIA INTERNA Y SU IMPACTO EN LA GESTION DEL CONTROL INTERNO, ROLES DE
LA OFICINA DE CONTROL INTERNO, ELABORACION DE PLANES DE MEJORAMIENTO, HABILIDADES
PRACTICAS EN TECNICAS DE AUDITORIA, GESTION DEL RIESGO EN EL SECTOR PUBLICO, GESTION
INTEGRAL DEL RIESGO. TENER EN CUENTA QUE LA TEMATICA EXPUESTA ES TRANSVERSAL EL CONTROL
INTERNO ES RESPONSABILIDAD DE TODA LA INSTITUCION (PRIMERA, SEGUNDA Y TERCERA LINEA

VICERRECTORIA ACADEMICA

CONTROL INTERNO

DEFENSA).
JARDIN BOTANICO GESTION AMBIENTAL
BIBLIOTECA ATENCION AL USUARIO, EMPATIA

ELABORACION DEL PLAN ESTRATEGICO DEL TALENTO HUMANO Y HERRAMIENTAS PARA LA GESTION
DE PERSONAL, HERRAMIENTAS PARA EL SEGUIMIENTO A LA IMPLEMENTACION DEL PROGRAMA DE
TRANSPARENCIA Y ETICA PUBLICA, HERRAMIENTAS PARA LA ELABORACION DEL PLAN INSTITUCIONAL
DE CAPACITACION-PIC, SOLUCIONES PRACTICAS PARA EL MANEJO DE LICENCIAS E INCAPACIDADES Y
SUS SITUACIONES ADMINISTRATIVAS, ACTUALIZACION EN LOS ROLES DEL COMITE DE CONVIVENCIA
TALENTO HUMANO LABORAL )

HERRAMIENTAS PARA LA GESTION INTEGRAL DE RIESGOS, XI CONGRESO NACIONAL SEGURIDAD
SOCIAL PARA EL SECTOR PUBLICO (IMPACTO DE LAS REFORMA PENSIONAL Y LABORAL), XIIl CONGRESO
NACIONAL GESTION DE PERSONAL, ACTUALIZACION DE CLAVES PARA EL MANEJO DE APORTES A LA
SEGURIDAD SOCIAL DE CONTRATISTAS, ACTUALIZACION IMPLEMENTACION DE LOS CAMBIOS EN PILA-
NOMINA-LICENCIAS DE MATERNIDAD E INCAPACIDADES PARA SECTOR PUBLICO

BIENESTAR UNIVERSITARIO INCLUSION; PERMANENCIA Y GRADUACION ESTUDIANTIL POLITICAS DE BIENESTAR VBG
TESORERIA GESTION DOCUMENTAL

PRESUPUESTO CONGRESO NACIONAL DE PRESUPUESTO PUBLICO

ALMACEN SEMINARIO EN MANEJO DE INVENTARIO Y BAJAS Y SEMINARIO EN SEGUROS Y POLIZAS
SECRETARIA EJECUTIVA GESTION DOCUMENTAL

CONTABILIDAD ACTUALIZACION TRIBUTARIA Y CONTABLE

ADMISIONES, REGISTRO Y CONTROL

ACADEMICO IMPORTANCIA DE LA RESPONSABILIDAD Y LA TRANSPARENCIA

NECESIDADES DE LA VICERRECTORIA ACADEMICA:

Las necesidades de capacitacion y formacion presentadas por la Vicerrectoria Académica son el resultado de la
evaluacion docente y son los decanos de las facultades quienes proponen las tematicas, y por ultimo, la
vicerrectoria académica consolida dichas solicitudes, evalta la viabilidad y luego hace el traslado a la oficina de
talento humano como estrategia de mejoramiento; dichas solicitudes se relacionan a continuacién:

FACULTAD DE INGENIERIA'Y CIENCIAS BASICAS:

INGENIERIA AMBIENTAL

Transformacién pedagdgica % * Tendencias actuales en pedagogia universitaria.

didactica en la educacién superior +* Rol del docente como mediador del aprendizaje.

++ Disefio de clases activas centradas en el estudiante.

* Articulacion pedagdgica entre el ciclo tecnoldgico y el ciclo profesional.
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« Aprendizaje significativo en programas ambientales.

Inteligencia Artificial aplicada a la * Introduccién a la IA en educacion superior.

docencia universitaria

+* Uso ético y responsable de la IA en el aula.
#* Herramientas de IA para:
e  Planeacién de clases.
e  Elaboracion de guias, rubricas y evaluaciones.
** Apoyo a la retroalimentacion académica.
** |A como apoyo, no sustituto, del proceso formativo.
+» Desarrollo del pensamiento critico frente al uso de IA por parte de los estudiantes.

Integracion de TIC y recursos digitales * Uso pedagdgico de plataformas LMS.

en la docencia

++» Disefio de material educativo digital.

* Gamificacion en asignaturas ambientales.

+» Recursos digitales para simulacién ambiental.

+» Uso de herramientas colaborativas para el trabajo académico.

Investigacion formativa y semilleros R

de investigacion

X3

Estrategias para fortalecer la investigacion desde el aula.

Articulacidn docencia—investigacion—extension.

Formulacién de proyectos de aula con enfoque investigativo.

Uso de IA como apoyo en busqueda y analisis de informacion cientifica.
Escritura académica y produccién intelectual docente.

D

0,
o

o,
o

o,
o

®,
o

Inclusion, bienestar
acompafiamiento estudiantil

g

Educacion inclusiva en la universidad.

Estrategias de acompafamiento académico.

Atencidn a la diversidad de estilos de aprendizaje.

Salud mental y bienestar en el aula.

Rol del docente en la permanencia y graduacidn oportuna.

<
o
*

o,
o

®,
o

®,
o

K3
o

Bienestar docente y gestion del aula

universitaria

o,
o

Comunicacion asertiva y manejo de grupo.

Estrategias para la motivacidn estudiantil.

Salud mental y autocuidado docente.

Adaptacion pedagdgica a nuevas generaciones de estudiantes.

®,
o

®,
o

K3
o

INGENIERIA CIVIL

5

A

e

A

X3

%

O/
‘0

L)

Autoconciencia y Sesgos en la Docencia.
Comprension y respuesta a la diversidad.
Limites normas y motivacion justa
Contencion en crisis y duelo académico

INGENIERIA FORESTAL

5

A

e

A

e

A

X3

S

X3

8

Estrategias para poblacién diversa

Estrategias didacticas centradas en el estudiante y el aprendizaje significativo.

Metodologias activas: Aprendizaje basado en Proyectos (ABP), aula invertida y aprendizaje colaborativo
Redaccion académica y cientifica para docentes.

Uso de herramientas anti-plagio y mejora de la escritura académica.
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INGENIERIA EN SISTEMAS

* Metodologia Activa del Aprendizaje - ABP, ABPy, COOP, Gamificacion

++ Didactica educativa desde el modelo pedagdgico constructivista apoyada con nuevas tecnologias (IA, IAG, RA,
loT)

++ Analitica de datos con Python y otras herramientas apoyadas con IA

%* Si se realizan inversiones en medios educativos - tecnologia, seria importante capacitaciones especificas (Ej.

Pantallas OneScreen, Arduinos, Impresoras 3D, Drones de uso Académico)

INGENIERIA AGROINDUSTRIAL

% Implementacion y adecuado manejo de las TIC'S
+» Adecuado manejo de las plataformas institucionales.
7

%* Manejo de orden organizacional.

FACULTAD DE ADMINISTRACION, CIENCIAS ECONOMICAS Y CONTABLES:

PROGRAMAS: ADMINISTRACION DE EMPRESAS, CONTADURIA PUBLICA, NEGOCIOS INTERNACIONALES Y
GASTRONOMIA. (SEDE MOCOA)

Aspectos Académicos:

3

8

Metodologia de evaluacion que demuestren el logro de los Resultados de Aprendizaje (RA)
Integracion de Inteligencia Artificial (IA) generativa para la produccién de materiales didacticos.
Estrategias para vincular a los estudiantes en proyectos de investigacidon

Redaccidn y publicacion de articulos cientificos en revistas indexadas

X3

S

X3

S

X3

%

Aspectos psicosociales:

Manejo de la retroalimentacién constructiva y el didlogo asertivo en situaciones dificiles
Manejo de la inmediatez y el tono adecuado en la comunicacion escrita (correos electronicos, chats,
entre otros)

@
0’0
@
0’0

PROGRAMAS: ADMINISTRACION DE EMPRESAS Y CONTADURIA PUBLICA (SUBSEDE SIBUNDOY -
AMPLIACION COLON)

Aspectos Académicos:

X3

8

Estrategias de ensefianza centradas en el estudiante
Inteligencia artificial centrada en la docencia

Excel avanzado y Power BI

Redaccidn de articulos cientificos

X3

8

X3

S

X3

%
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+*» Metodologia de la Investigacion

Aspectos psicosociales:

++» Comunicacién efectiva y liderazgo pedagdgico

5.5 ORIENTACIONES DE LA ALTA DIRECCION

Con el propdsito de dar cumplimiento al Plan de Capacitacion Institucional para la vigencia 2026, la
Oficina de Talento Humano identificard dentro del personal a los profesionales idéneos para abordar
las tematicas previstas en dicho plan.

Los funcionarios publicos y docentes podran acceder a talleres, seminarios y conferencias relacionados
con su quehacer, previa solicitud dirigida a su jefe inmediato y a la Oficina de Talento Humano.
Asimismo, quienes participen en estas modalidades de capacitacion deberdn presentar un informe ante
la Comisidn de Personal y la Oficina de Talento Humano, y, cuando sea posible, adjuntar copia del
certificado de formacion y/o capacitacion.

5.6 PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION VIGENCIA 2026

La capacitacion o desarrollo del personal comprende todas las actividades realizadas por una
organizacién en respuesta a sus necesidades, con el propdsito de mejorar las actitudes, conocimientos,
habilidades o conductas de sus colaboradores.

La estructura del presente plan, adopta los lineamientos del Plan Nacional de Formacién y Capacitacion 2023 —
2030 orientado por la Guia para la formulacién, ejecucidn, seguimiento y evaluacién del Plan Institucional de
Capacitacién de la Funcidn Publica, por lo tanto, se plantea de la siguiente manera:

INDUCCION

RE INDUCCION

EJE 1: TERRITORIO, VIDAY AMBIENTE

EJE 2: MUJERES, INCLUSION Y DIVERSIDAD

EJE 3: TRANSFORMACION DIGITAL Y CIBERCULTURA
EJE 4: PROBIDAD, ETICA E IDENTIDAD DE LO PUBLICO
EJE 5: HABILIDADES Y COMPETENCIA

FORMACION DE DIRECTORES PUBLICOS

N AWM

6.5.1 Induccion: De conformidad con el Decreto Ley 1567 de 1998, la induccién es un proceso dirigido a iniciar
al empleado en su integracién a la cultura organizacional durante los cuatro meses siguientes a su vinculacion.
Va dirigida a todo el personal administrativo y docente que ingresa por primera vez a la institucion con el fin de
fortalecer la gestién del conocimiento en el proceso de capacitacidn, y tiene los siguientes propdsitos:
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- Iniciar su integracién al sistema institucional, asi como el fortalecimiento de su formacidn ética

- Familiarizarlo con el servicio publico, con la organizacién y con las funciones generales del estado.

- Instruirlo acerca del horizonte institucional y de las funciones de su dependencia, al igual que sus
responsabilidades individuales, deberes y derechos.

- Informarlo acerca de las dependencias existentes en la institucion, planeacidn estratégica y misional.

- Generar la identidad y sentido de pertenencia con los principios, valores, misidn de la institucién.

6.5.2 Re induccidn: El programa de re induccién, esta dirigido a reorientar la integracién del empleado a la
cultura organizacional en virtud de los cambios producidos en cualquiera de los asuntos a los cuales se refieren
sus objetivos. Los programas de reinduccion se impartiran a todos los empleados por lo menos cada dos (2) afios,
o antes, en el momento en que se produzcan dichos cambios, se incluiran obligatoriamente un proceso de
actualizaciones acerca de las normas sobre inhabilidades e incompatibilidades y de las que regulan la moral
administrativa, cuyos propdsitos son:

- Entrenar a los empleados acerca de reformas en la organizacién de estado y sus funciones

- Informar a los empleados sobre la reorientacién de la misién institucional sobre los cambios en las
funciones de las dependencias y su puesto de trabajo

- Ajustarel proceso de integracion del empleado al sistema de valores deseado por la organizacién y afianzar
su formacion ética

- Fortalecer el sentido de pertenencia e identidad de los empleados

- Poner en conocimiento de los empleados las normas y decisiones para la prevenciéon y supresion de la
corrupcidn, asi como informarlos de las modificaciones en materia de inhabilidades e incompatibilidades
de los servicios publicos.

- Informar a los empleados acerca de nuevas disposiciones en materia de administracién de recursos
humanos.

EJES DEL PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION
EJE 1: TERRITORIO, VIDAY AMBIENTE:

Objetivo: Promover capacidades para la gestidn ambiental, la sostenibilidad y la proteccién del territorio,
incorporando el enfoque de desarrollo sostenible en la gestion publica.

EJE 2: MUJERES, INCLUSION Y DIVERSIDAD:

Objetivo: Fortalecer las competencias institucionales para la prevencién de violencias, igualdad de género,
derechos humanos e inclusién de poblaciones diversas.

EJE 3: TRANSFORMACION DIGITAL Y CIBERCULTURA:

Objetivo: Desarrollar competencias para la innovacién tecnoldgica, seguridad digital y apropiacién de la cultura
digital en los procesos institucionales.
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EJE 4: PROBIDAD, ETICA E IDENTIDAD DE LO PUBLICO:
Objetivo: Fomentar practicas éticas, integridad, transparencia y una identidad sélida del servidor publico.
EJE 5: HABILIDADES Y COMPETENCIA:

Objetivo: Fortalecer las habilidades y competencias del personal mediante procesos formativos orientados al
desarrollo profesional, la actualizacién disciplinar y el mejoramiento del desempefio institucional, contribuyendo
a una gestion publica mas eficiente, ética y con mayor capacidad de respuesta frente a los retos organizacionales.

FORMACION DE DIRECTORES PUBLICOS:

Objetivo: Fortalecer las competencias de liderazgo, planeacidn, toma de decisiones y direccidon estratégica para
los mandos directivos.

FORMACION DOCENTE: Segun el ESTATUTO DOCENTE (Acuerdo 008 del 19 de marzo de 2025), en su Capitulo
VIII: DE LA CAPACITACION Y FORMACION DOCENTE, Articulo 71, “La capacitacidon y formacidn es la preparacién
que recibe el profesor para desempefiar mejor su labor y lograr su ascenso en el escalafén.

La capacitacidon y formacion es un derecho de los profesores escatafonados vinculados a la institucion. Los
profesores tienen derecho a participar en programas de actualizacion de conocimiento y perfeccionamiento
académico, humanistico, pedagdgico, cientifico y artistico.

En este sentido, los docentes que se hagan merecedores segun los requisitos establecidos en el estatuto docente
y sus modificaciones subsiguientes deberan presentar sus solicitudes a la vicerrectoria académica.

PROCEDIMIENTO

El procedimiento para la ejecucidn del Plan de Capacitacion y Formacién de la presente vigencia se adelantara
conforme a la propuesta elaborada por Planeacidn y Talento Humano, y sera validado por la Comision de
Personal y el Comité de Bienestar Social e Incentivos.

METODOLOGIA

Las acciones de formacion y capacitacion previstas en el presente plan se desarrollaran conforme a las tematicas
definidas en cada eje:

Eje 1: Territorio, vida y ambiente

Eje 2: Mujeres, inclusién y diversidad

Eje 3: Transformacidn digital y cibercultura

Eje 4: Probidad, ética e identidad de lo publico
Eje 5: Habilidades y competencias

La metodologia podra ser presencial o virtual, seguin corresponda.
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Al finalizar cada accién de formacion y capacitacion, se aplicara la evaluacién correspondiente con el propésito
de medir su efectividad y el nivel de satisfaccion de los participantes.

Asimismo, por cada actividad programada en las diferentes areas de la institucion se elaborard un informe que
contenga la tematica desarrollada, el nivel de participacion del personal y los anexos correspondientes (registro
fotografico y listas de asistencia). Dicho informe deberd ser presentado a la Oficina de Talento Humano y sera
evaluado por la Comision de Personal.

Las fechas propuestas podran variar segun la disponibilidad de la oferta de capacitacién, del capacitador y de los
participantes, considerando ademds el calendario académico institucional de la presente vigencia.

8.1 FORMATOS REQUERIDOS

Circular para invitacion a capacitacion
Formato informe de capacitacion
Formato de Asistencia

Formato de evaluacién de actividades
Matriz de seguimiento de capacitacién




