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PRESENTACION

El Plan Institucional de Capacitacién PIC expresado en el presente documento, tiene su
fundamento Plan Nacional de Formacién y Capacitacion 2023-2030 que contempla los
nuevos lineamientos que orientan la formacion y capacitaciéon del sector publico.

En este nuevo esquema, se plantea el diagnostico que soporta el componente
estratégico de la capacitacion en el sector publico, se presenta el marco normativo y
conceptual y el desarrollo de la capacitacion abordando los ejes tematicos, su propdsito
y la priorizacion para la formacién de servidores publicos

El Plan Institucional de Capacitacion, tiene como principal insumo las politicas de gestion
y desempefio incorporadas en el Modelo Integrado de Planeacion y Gestion MIPG, el
cual es una apuesta por consolidar una funcién publica con garantias para avanzar en
la construccién de una paz estable y duradera.

INFIVALLE como actor importante del desarrollo sostenible, la innovacién y la calidad
de vida de las comunidades, requiere de servidores publicos capacitados con nuevas
habilidades y competencias, con capacidad para impulsar la presencia y la accion eficaz
del estado a través de un instituto moderno, eficiente, productivo, transparente y
participativo.

GIOVANNI RAMIREZ CABRERA
Gerente
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1. MARCO NORMATIVO

e Constitucion Politica de Colombia (articulo 53)

Contempla como principio minimo fundamental la capacitacion, el adiestramiento
y el descanso necesario.

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

Articulo 15. (...) 2. Seran funciones especificas de estas unidades de personal, las
siguientes: (...)

e) Disefar y administrar los programas de formacién y capacitacion, de acuerdo
con lo previsto en ley y en el Plan Nacional de Formacion y Capacitacion (...)"

Articulo 36. Objetivos de la capacitacion.

1. La capacitacién y formacién 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 (...)"

e Ley 1064 de julio 26/2006. Por la cual se dictan normas para el apoyo y
fortalecimiento de la educacion para el Trabajo y el Desarrollo Humano establecida
como educacién no formal en la ley general de educacion.

e Ley 1952 de 2019. Por medio de la cual se expide el codigo general disciplinario
se derogan la ley 734 de 2002 y algunas disposiciones de la ley 1474 de 2011,
relacionadas con el derecho disciplinario.

ARTICULO 37. Derechos. Ademas 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.(...)
ARTICULO 38. Deberes. Son deberes de todo servidor publico: (...)
42. Capacitarse y actualizarse en el area donde desempefia su funcion. (...)

e Ley 1960 de 2019. Por el cual se modifican la Ley 909 de 2004, el Decreto-Ley
1567 de 1998 y se dictan otras disposiciones.
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“Articulo 3. El literal g) del articulo del Decreto-ley 1567 de 1998 quedara asi: g)
profesionalizacion  del  servidor publico. Los  servidores  publicos,
independientemente de su tipo de vinculacion con el Estado, podran acceder a los
programas de capacitacion y 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".

e Decreto Ley 1567 de agosto 5 de 1998. Por el cual se crea el Sistema Nacional de
Capacitacion y el Sistema de Estimulos para los empleados del Estado.

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

e Decreto 894 de mayo 28 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 Terminacion del Conflicto y la Construccion de
una Paz estable y duradera.

Articulo 1. Modificar el literal g) del articulo 6 del Decreto Ley 1567 de 1998 el cual
quedara asi: g) Profesionalizacion del servidor publico. Todos los servidores
publicos independientemente de su tipo de vinculacion 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.

Articulo 2. Programas de formacion y capacitaciéon. La Escuela Superior de
Administracion Publica - ESAP, en coordinacion con el Departamento
Administrativo de la Funcién Publica, disefara y ejecutara anualmente programas
de formacion y capacitacion dirigidos a fortalecer las competencias, habilidades,
aptitudes y destrezas que requieran los servidores publicos de los municipios en
los cuales se pondran en marcha los planes y programas para la implementacion
del Acuerdo de Paz, dando prelacion a los municipios priorizados por el Gobierno
Nacional para la implementacién de los planes y programas del Acuerdo de Paz.
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Articulo 3. Adicionar el siguiente inciso al articulo 7 de la Ley 909 de 2004. Para el
cumplimiento de sus funciones la Comision Nacional del Servicio Civil podra
desconcentrar la funcién de adelantar los procesos de seleccién para el ingreso al
empleo publico a nivel territorial. La Comision Nacional del Servicio Civil podra
mediante acto administrativo delegar las competencias para adelantar los
procesos de seleccion, bajo su direccion y orientacion, en las entidades del orden
nacional con experiencia en procesos de seleccion o en instituciones de educacion
superior expertas en procesos. La Comisiéon podra reasumir las competencias
delegadas en los términos sefialados en la ley. La Comision Nacional del Servicio
Civil debera definir criterios diferenciales en el proceso de evaluacién del
desempenio laboral para los servidores publicos de los municipios priorizados para
la implementacion de los planes y programas del Acuerdo de Paz que ingresen a
la administracion publica por medio de los procesos de seleccion.

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

“Articulo 2.2.9.1 Planes de capacitacion. Los planes de capacitacion de las
entidades publicas deben responder a estudios técnicos que identifiquen
necesidades y requerimientos de las areas de trabajo y de los empleados, para
desarrollar los planes anuales institucionales y las competencias laborales. Los
estudios deberan ser adelantados por las unidades de personal o por quienes
hagan sus veces, para lo cual se apoyaran en los instrumentos desarrollados por
el Departamento Administrativo de la Funcion Publica y por la Escuela Superior de
Administracion Publica. Los recursos con que cuente la administracion para
capacitacion deberan atender las necesidades establecidas en los planes
institucionales de capacitacion. (Decreto 1227 de 2005, art. 65)”

Articulo 2.2.9.3 Plan Nacional de Formacion y Capacitacion. Administracion
Pudblica, adelantara la evaluacion anual del Plan Nacional de Formacion y
Capacitacion, con el fin de revisar el cumplimiento por parte de las entidades de
las orientaciones El Departamento Administrativo de la Funcion Publica, con el
apoyo de la Escuela Superior de y prioridades alli establecidas. Igualmente,
establecera los mecanismos de seguimiento a los Planes Institucionales de
Capacitacion que éstas formulen.

La evaluaciéon y el seguimiento buscaran especialmente medir el impacto y los
resultados de la capacitacion. Para medir el impacto se estudiaran los cambios
organizacionales y para analizar los resultados se estudiaran los cambios en el
desempefo de los empleados en sus areas de trabajo como consecuencia de
acciones de capacitacion. (Decreto 1227 de 2005, art. 67)”

Articulo 2.2.9.4 Red Interinstitucional de Capacitacién para Empleados Publicos.
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En desarrollo del articulo 3°, literal e), numeral 3 del Decreto - Ley 1567 1998,
conformese la Red Interinstitucional de Capacitacion para Empleados Publicos,
con el objeto de apoyar los planes de capacitacion institucional. La Red estara
integrada por las entidades publicas a las cuales se aplica la Ley 909 de 2004.

La Escuela Superior de Administracion Publica coordinara y administrara la Red
de acuerdo con el reglamento que expida para su funcionamiento. Para el
desarrollo de los programas de capacitacion que programe la Red cada entidad
aportara recursos humanos y logisticos, de acuerdo con sus disponibilidades.
(Decreto 1227 de 2005, art. 68)”

Articulo 2.2.9.5 Actualizacién del Plan Nacional de Formacién y Capacitaciéon para
los

Servidores Publicos. Adoptar la actualizacion del Plan Nacional de Formacion y
Capacitacion para los Servidores Publicos, formulado por el Departamento
Administrativo de la Funcién Publica y la Escuela Superior de Administracion
Publica. (Decreto 4665 de 2007, art.1.

Articulo 2.2.9.6 Proyectos de Aprendizaje por Competencias. El Departamento
Administrativo de Funcién Publica y la Escuela Superior de Administracion Publica,
disefaran y divulgaran los instrumentos necesarios, para la formulacion e
implementacion de los Planes Institucionales de Capacitacion con base en
Proyectos de Aprendizaje por Competencias. (Decreto 4665 2007, art. 2).

e Decreto 815 DE 2018. Por el cual se modifica el Decreto 1083 de 2015, Unico
Reglamentario del Sector de Funcion Publica, en lo relacionado con las
competencias laborales generales para los empleos publicos de los distintos
niveles jerarquicos.

e Decreto 1499 del 2017. Articulo 2.2.22.3.1 se adopta la version actualizada del
Modelo Integrado de Planeacion y Gestion MIPG, el cual es una apuesta por
consolidar una funcién publica con garantias para avanzar en la construccion de
una paz estable y duradera.

e Plan Nacional de Formacién y Capacitacion 2023 — 2030. Presenta los nuevos
lineamientos que orientan la formacion y capacitacion del sector publico. plantea
que el ejercicio pedagogico para la transformacion institucional y cultural de
servidores y servidoras publicas requiere de un direccionamiento politico.
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2. DEFINICIONES

Capacitacion : Se entiende por capacitacion el conjunto de procesos organizados,
relativos tanto a la educacién 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 generacidon 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 formacién, 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. (Decreto
Ley 1567 de 1998, art. 4).

Formacién: En los términos de este Plan, se entiende la formacion 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.

Competencia: Es la capacidad de una persona para desempefar, 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.

Educacion para el trabajo y Desarrollo Humano: Es la que se ofrece con el objeto
de complementar, actualizar, suplir conocimientos y formar, en aspectos académicos
o laborales diferente al sistema de niveles y grados establecidos por la Ley General
de Educacion. (Ley 115, 1994, art. 36, modificado por art. 1 de la Ley 1064 de 2006).

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, art. 43).

Educacion Formal: Se imparte en establecimientos educativos acreditados, en los
que la dinamica se organiza por medio de ciclos con pausas progresivas y se clasifica
en preescolar, basica y media. Adicionalmente, se caracteriza por la obtencién de
titulos y acceso a grados superiores. Este tipo de educacion le permite al individuo
desarrollar habilidades, aptitudes y conocimientos (Ley 115, 1994, art. 10-11).
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3. LINEAMIENTOS

3.1 CONCEPTUALES.

La Profesionalizacion: Para evitar que el término de profesionalizacion tienda a
generar confusidon y se asocie al interés por aumentar el porcentaje de servidores
titulados por la educacién formal es necesario precisarlo. Michoa (2015) sefiala que
este concepto hace referencia al 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 y en ese sentido, la profesionalizacion estrecha las
brechas que puedan existir entre los conocimientos anteriores que tenga el servidor y
las capacidades y conocimientos puntuales que requiera en el ejercicio de su cargo.

Competencias laborales: Son definidas por la administracién publica colombiana
como aquellas capacidades que una persona debe tener para desempeiar (en
diferentes contextos y con base en requerimientos y resultados esperados) las
funciones inherentes a determinado empleo. Estas capacidades son el conjunto de
conocimientos, habilidades, valores, entre otros que debe poseer y demostrar el
empleado publico. La gestion del talento humano por competencias busca identificar
y desarrollar esas capacidades claves que garantizan la eficiencia organizacional.

3.2 PEDAGOGICOS.

El aprendizaje organizacional: Representa la capacidad de crear, estructurar y
procesar informacion desde sus fuentes (individual, de equipo, organizacional e
interorganizacional), para generar nuevo conocimiento. Igualmente, es comprendido
como el conjunto de procesos que las entidades deben seguir, con el fin de que el
conocimiento que se tenga al interior se pueda manipular y transferir, aprovechando
asi este activo intangible de gran valia para la toma de decisiones, la formulacién de
politicas publicas y la generacién de bienes y servicios. Asi las cosas, para que el
aprendizaje organizacional sea efectivo se deben desarrollar y madurar procesos de
gestion del conocimiento al interior de las entidades publicas.

IC-FRO13 2024/04/25_V1.0




PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION 2026

4. DIAGNOSTICO

Considerando los lineamientos del Plan Nacional de Formacion y Capacitacion
2023-2030, en torno a los ejes orientadores y los lineamientos para la
construccion del plan institucional de capacitacion incluidos en la guia para la
formulacion del plan institucional de capacitacion PIC, emitida en conjunto por
el DAFP y la ESAP

Se construyd la herramienta de diagnostico que se aplico en el mes de
diciembre de 2025, se realiz6 a través de la herramienta de formularios de
Google, siendo distribuida al total de los funcionarios de la planta, ocupados,
corresponde a 39 empleos, siendo devuelta debidamente diligenciada por 36
funcionarios, para una participacién del 92% del total de empleados.

Esta informacion se consolido y analizé y se obtuvo el siguiente resultado:

Caracterizacion:

= Participantes por Nivel Jerarquico

NIVEL No. Participantes Porcentaje
DIRECTIVO 5 14%
ASESOR 3 8%
PROFESIONAL 12 33%
TECNICO 5 14%
ASISTENCIAL 11 31%

Total general 36 100%

= Participantes Sexo

@ Femenino
@ Masculino
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Fuente: consolidado encuesta talento humano.

= Participantes Edad

@ 28 a 37 afios
@ 38 a 47 afios
@ 48 a 57 arios
@ 58 a 67 afios
@ mayor de 67 afios

Fuente: consolidado encuesta talento humano.

= Participantes por Nivel Educativo

@ Basica Secundaria ( 9° grado)
@ Media (11° grado)
Técnico Profesional
@ Tecndlogo
@ Profesional
@ Especializacion
® Maestria
@ Doctorado

Fuente: consolidado encuesta talento humano.

Con respecto a temas para reforzar la cultura organizacional los funcionarios
encuestados consideran necesario fortalecer el conocimiento al interior de la
organizacion en su orden: finanzas publicas, gestién de riesgos, gestion
documental y MIPG.

En capacitacion no formal el 61.1% manifesté su interés en participar en

cursos de herramientas digitales, seguido de curso de Excel 33.33% vy
comunicacién asertiva y relaciones interpersonales con un 25%.
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De las 33 evaluaciones de desempenio recibidas, durante el primer semestre
de 2024 se presentd un nivel promedio de evaluacién sobresaliente, conforme
a los niveles de cumplimiento establecidos en la resolucion N°036 de 2019, tal
y como se detalla a continuacion:

Los resultados de la evaluacion de desempefio del segundo semestre periodo
2025-2026 deberan ser revisados y si resultasen solicitudes de actualizacién
de capacitacion se procedera a modificar el PIC 2024.

Para la priorizacion de las necesidades de capacitacidon a incluir en el Plan
Institucional de Capacitacion — PIC 2026, se solicitdé a los participantes
mencionar los temas especificos, en los que les gustaria capacitarse, de
acuerdo al area y funciones que desempefa actualmente en INFIVALLE,
una vez tabulada la informacion obtenida en el instrumento, se identificaron
las siguientes tematicas:
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TEMATICA
Actualizacion de normas de transito
Actualizacion tributaria y contable
Administracion publica
Arquitectura Empresarial, Hacienda Publica, Analitica
Auditoria con herramientas digitales
Contratacion publica
Derecho Administrativo
En negocios
Estructura de Base de Datos, programacion Python, OSD, Excell
avanzado - Power Bl - Herramienta en |A,
Finanzas publicas
Gestidn de proyectos
Gestién documental

Gobierno Digital, Arquitectura empresarial, Inteligencia Artificial
y ciberseguridad

Inteligencia artificial y Redes sociales

Manejo infibanca

Mecanica general

Neuromarketing

Protocolo y Etiqueta

Regalias

Riesgos

Seguridad Social

USO de Inteligencia artificial para temas de Control Internoy
auditorias

Virtualizacidn, AWS, inteligencia artificial, bases de datos Oracle,
administracion Windows server

Fuente: consolidado encuesta talento humano.

Asimismo, se tuvo en consideracion los resultados de las rutas de creacion de
valor que permiten generar acciones efectivas que prioricen los recursos
disponibles. Al revisar los resultados de las rutas del afio 2024, se aprecia que
se debe priorizar en la ruta del andlisis de datos, crecimiento y la ruta de la
felicidad, tal y como se aprecia en las siguientes graficas:

IC-FRO13 2024/04/25_V1.0

R ——sss




PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION 2026

Calificacion por Rutas de Creacion de Valor — 2024
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Ruta de la Felicidad Ruta del Crecimiento  Ruta del Servicio Ruta dela Calidad  Ruta del Analisis de
datos

Fuente: resultados MIPG-GTH 2024

Rutas de creacion de valor a intervenir:

e Ruta del crecimiento

e Ruta de andlisis de datos
Rutas de creacion del valor a mantener y mejorar:

e Ruta de la calidad.

e Ruta del servicio.

e Ruta de la felicidad.
Resultados FURAG: Para la vigencia 2024 el resultado de la medicién del indice de
desempefio institucional realizado mediante el formulario de FURGAG fue del 79.2
que comparado con la vigencia inmediatamente anterior presento un incremento
favorable de 9 puntos:

Promedio grupo par -Puntaje consultado

65,0

79,2

minimo puntaje maximo puntaje
grupo par grupo par
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Fuente: resultados Furag area de planeacion.

2022 2023 2024

Fuente: Resultados Furag area de planeacion.
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6. OBJETIVOS

6.1 OBJETIVO GENERAL

Establecer los ejes tematicos que InfiValle abordara con acciones de
actualizacion, formacion y especializacidn durante la vigencia 2026 para los
servidores publicos del Instituto.

6.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Facilitar la adaptacién e integracion del nuevo servidor al Instituto con
actividades de induccion.

e Afianzar las habilidades, conocimientos, capacidades y competencias
laborales de los servidores publicos del Instituto.

e Elevar el nivel de competitividad individual del personal para atender
con eficiencia las metas y nuevos retos institucionales.

e Evaluar la eficacia de las capacitaciones con intensidad igual o mayor
a 8 horas.
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7. POLITICA

La Alta Direccion del Instituto Financiero para el Desarrollo del Valle del Cauca
- InfiValle, se compromete a garantizar la eficacia de las capacitaciones que
se implementen, asignando los recursos y condiciones necesarias para
asegurar que las acciones de formacion con el objetivo de mejorar las
competencias laborales y que se vea reflejado en un mejor desempefio de los
funcionarios, en mejores resultados de la entidad y en la satisfaccion de los
clientes con la prestacion de los servicios.

Para tal efecto, se establecen las siguientes acciones a desarrollar:

IC-FRO13 2024/04/25_V1.0




PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION 2026

8. INDUCCION Y REINDUCCION

Las actividades de induccion que organice el Instituto estaran dirigidas a
facilitar la adaptacion e integracion del nuevo servidor a la cultura
organizacional de InfiValle, para que se familiarice con los valores y principios
institucionales, el direccionamiento estratégico y en general con todo el
contexto de politicas, planes, programas y proyectos de la entidad.

Las actividades de reinduccion que organice el Instituto se realizaran cuando
lo considere necesario, cuando se produzcan cambios en el direccionamiento
estratégico del instituto, modelo de operacion o la incorporacion de nuevos
productos y servicios a la oferta institucional de la entidad.

e Responsables

El area de Talento Humano es el responsable de realizar la induccién y
reinduccién de personal, integrando a las actividades a los directivos y/o
funcionarios competentes, quienes tendran la responsabilidad de brindar
orientaciéon y entregar informacion en los temas inherentes al proceso que
representan.

e Cobertura

La induccién se impartira cada vez que un servidor publico sea vinculado al
Instituto por primera vez, instruccion que debe ser realizada antes de cumplir
el primer cuatrimestre de vinculacion a la entidad. Las actividades de induccion
y reinduccién cubren a todos los servidores en cualquiera de las modalidades
de vinculacion con el instituto.

Para los funcionarios de planta se establecen 40 horas de induccion y para el
personal contratado por prestacion de servicios con tiempo igual o mayor a 4
meses, se establecen 25 horas de induccion, para ambos casos se debera
orientar sobre la Ley 190 de 1995, Art. 64 y el Decreto 1567 de 1998, Art. 7.
La reinduccién se impartira cada dos afos o antes si se presentan cambios
internos que ameriten un amplio desarrollo.
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9. CAPACITACION
El Plan Institucional de Capacitacion — PIC 2026 atiende la normatividad

vigente y los lineamientos establecidos en el Plan Nacional de Formacion y
Capacitacion 2023-2030, el cual impulsa el desarrollo de seis ejes tematicos:
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10.REFERENTES ESTRATEGICOS ORIENTADORES

En el Plan Nacional de Formacion y capacitacion 2023-2030 el Departamento
Administrativo de la Funcidén Publica-DAFP expidié los nuevos lineamentos
que orientan la formacion y capacitacion en el sector publico, este incluye un
conjunto de valores, principios y conductas e incluso tematicas
organizacionales publicas prioritarias para el Estado y que deben verse
reflejados en la gestion institucional de las entidades publicas e incluso en su
cultura organizacional.

De acuerdo con lo establecido en el Plan Nacional de Formacion y
Capacitacion, las tematicas priorizadas se consolidaran en seis ejes:

EJE 1: PAZ TOTAL, MEMORIA 'Y DERECHOS HUMANOS

Se orienta hacia la transformacion institucional y cultural de servidores publicos, a
partir un direccionamiento politico capaz de redimensionar su universo simbalico y
propiciar escenarios de construccion de paz y la garantia de los derechos. Lo
anterior, responde al papel fundamental que tienen las administraciones publicas
en la construccion de la paz en una sociedad, ya que son las encargadas de
gestionar y coordinar politicas publicas y servicios que impactan directamente en la
convivencia y el bienestar de la poblacion.

Tematicas Sugeridas:

COMPETENCIA / POSIBLES TEMATICAS Y ACTIVIDADES DE CAPACITACION
DIMENSION

SABERES

Historia social, politica y econémica del conflicto armado
La paz esencia del Gobierno

Construccion de paz

Acuerdo final 2016 y marco normativo para la paz
Desarme, desmovilizacién y reintegracion

Justicia transicional

Reforma institucional para la paz

Reparacion a las victimas

Gobernabilidad para la paz

Desarme, desmovilizacion y reintegracion

Proteccion y cuidado de las vidas

Modelos de seguimiento a la inversion publica y medicion del
desempenfio

Construccion de indicadores

Evaluacion de politicas publicas

Esquemas asociativos territoriales

Analisis de impacto normativo sobre paz

Tramites de paz

Dialogo y la cooperacion: intergeneracionales

SABER HACER
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COMPETENCIA / POSIBLES TEMATICAS Y ACTIVIDADES DE CAPACITACION
DIMENSION

Desigualdad y la exclusién social

Rendicion de cuentas de los acuerdos de paz

Acceso a la justicia

Reconciliacién y la resolucion pacifica de conflictos

Promocion y proteccion de los derechos humanos

Lenguaje concordante y no discriminacién

Reparacion

Cultura de la paz

Participacion ciudadana

Dialogo ciudadano

Seguridad humana

Acceso a servicios basicos como la salud, la educacién y la

vivienda, que son fundamentales

e para una vida digna y para reducir las desigualdades

SABER SER e Sentido y funcion del servidor en el gobierno del cambio

e Participacion ciudadana en el diseno e implementacion de
politicas publicas

e Marco de politicas de transparencia y gobernanza publica

Transversalizacion del enfoque de paz, memoria y proteccion

de las vidas las politicas

publicas

Resolucion/mitigacién de conflictos

Comunicacion interpersonal

Construccion de redes

EJE 2: TERRITORIO, VIDAY AMBIENTE

Este eje esta dirigido a servidoras y servidores publicos, con el fin de interpretar
comprender los territorios como constructo social, sustento material y simbdlico de
las relaciones entre sociedad y naturaleza. El objetivo de contar con un proceso de
formacion e informacion alrededor del eje: “Territorio, vida y ambiente” es dar
claridad a partir de enfoques criticos, que faciliten a las servidoras y los servidores
publicos la comprensioén de estas propuestas enmarcadas en un cambio hacia el
reordenamiento territorial como eje fundamental en la orientacién de la economia
hacia la promocién de un desarrollo econémico, social y ambientalmente biodiverso
que apalanque el proceso de paz total y justicia social como meta del Gobierno.
Tematicas sugeridas:

COMPETENCIA / POSIBLES TEMATICAS Y ACTIVIDADES DE CAPACITACION
DIMENSION

SABERES

Espacio, lugar y territorio.

Imaginarios y territorio.

Capacidades y potencialidades poblacionales vy territoriales.
Desarrollo endogeno y desarrollo desde lo local.

Politicas publicas en la gestion socio-territorial.
Energias limpias y conflictos socioambientales.

Cambio Climatico y desafios desde la ciudadania.

IC-FRO13 2024/04/25_V1.0

B © mmm




PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION 2026

o Cartografia participativa y cartografia social en la gestion y
planificacién del territorio

e Enfoque critico en la produccion de territorios y
territorialidades.

e Formulacién de planes y proyectos desde el mapeo
participativo.

o Sistemas de Informacion Geografica en la gestién territorial

Reconocimiento de los impactos del conflicto armado en los

Territorios

Incrementos sustanciales en la productividad.

Minimizacién de costos.

Mejoramiento de la comunicacién.

Ruptura de fronteras geograficas

Capacidad de gestion de conflictividades territoriales.

Promocion de la convivencia, La Paz y los Derechos

Humanos con enfoque territorial.

Territorialidades en clave con la paz total.

Cambio climatico.

Faltan tematicas de medio ambiente

Lenguaje claro y comprensible.

Servicio al ciudadano.

Priorizacién de la inversién social.

Participacion ciudadana en el diseno e implementacion de

politicas publicas.

Comunicacion y lenguajes comunes.

Arte y Creatividad.

Promocion de la convivencia, La Paz y los Derechos

Humanos con enfoque territorial.

Comunidades de interés en la gestion territorial.

Goce del espacio y tiempo.

Pensamiento holistico/complejo/sistémico.

Creacion en equipo.

Orientacion al servicio.

Flexibilidad y adaptacién al cambio.

Gestion por resultados.

Formas de interaccion.

Comunicacién asertiva y no violenta.

Disefo centrado en el usuario.

Adaptabilidad al cambio.

Capacidad de gestion de conflictividades territoriales.

Promocion de la convivencia, La Paz y los Derechos

Humanos con enfoque territorial.

e Garantia de la participacion de mujeres, diversidades
sexuales y comunidades de interés en la

e gestion territorial.

e Reconocimiento de los impactos del conflicto armado en los
territorios

SABER HACER

SABER SER

EJE 3: MUJERES, INCLUSION Y DIVERSIDAD
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Este eje propone cualificar las capacidades del talento humano de la entidades
publicas, en el enfoque de género, interseccional y diferencial para la mejora
continua de la gestion publica y su desarrollo, en el marco de la Ley 2294 de
2023, para lograr las cinco transformaciones propuestas en pro de la
construccion de un nuevo contrato social para alcanzar una cultura de paz, en
donde la vida en dignidad y el cuidado de la casa comun sea el foco del
desarrollo y fortalecimiento institucional.

En este sentido las y los servidores publicos deben desarrollar habilidades y
conocimientos que les permitan realizar su trabajo, mediante el disefio,
implementacién y monitoreo de planes, programas, estrategias y politicas
reales y efectivas para superar las relaciones desiguales entre hombres y
mujeres, las exclusiones histéricas de las poblaciones diversas que componen
al Estado colombiano y la corresponsabilidad de las labores del cuidado.

Tematicas sugeridas:

COMPETEN’CIA/ POSIBLES TEMATICAS Y ACTIVIDADES DE CAPACITACION
DIMENSION
SABERES ¢ Marcos normativos e institucionales que han materializado la

exigencia y garantia de los derechos

e de las mujeres, las personas con discapacidad y los pueblos.
Justicia de género, étnica y racial.
Conceptos claves de los enfoques de género, interseccional
y diferencial en el marco de garantia

e de derechos.

e Las luchas de las mujeres desde el movimiento social y
feminista por la igualdad de género y

e |a garantia de derechos en sus diferentes etapas vy
caracteristicas desde una perspectiva sociohistérica y
politica.

e Violencias basadas en género.

¢ Discriminacion por género, raza, etnia, discapacidad, ciclo de
vida, identidades diversas no hegemonicas.

o Decolonialidad y epistemologias.

e Cuidado y equidad en el marco de los derechos.

e Liderazgo femenino

SABER HACER e Acciones afirmativas que contribuyan a escenarios

incluyentes

Planificacién de proyectos con perspectiva de género

Administracion publica inclusiva y desde el amor eficaz

Analisis con datos desagregados

Generar estadisticas con enfoque de género

Mecanismos de disefio, monitoreo y evaluacién de las

politicas publicas con enfoque de género,

interseccional y diferencial.

o Autodiagndstico (medir estado actual de las brechas de
género en la entidad)

e Protocolos de prevencion, atencién y proteccion de violencias
y discriminaciones.

o Ruta de empleabilidad para las personas con discapacidad
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COMPETENCIA / POSIBLES TEMATICAS Y ACTIVIDADES DE CAPACITACION
DIMENSION

Merito e inclusion y diversidad

Dialogo social

Comunicacion asertiva

Pensamiento critico y estratégico
Respeto por la diversidad

Conciencia de las desigualdades
Empatia

Creatividad

Apertura a los cambios

Resolucién de conflictos

Resiliencia

Tolerancia cero a la violencia de género
Reconocer un cambio actitudinal y profesional propio
vinculado a la integracion del enfoque de
e género en el quehacer diario

SABER SER

EJE 4: TRANSFORMACION DIGITAL Y CIBERCULTURA

La transformacion digital es el proceso por el cual las organizaciones, empresas y
entidades reorganizan sus métodos de trabajo y estrategias en general para obtener
mas beneficios gracias a la digitalizacién de los procesos y a la implementacion
dindmica de las tecnologias de la informacién y la comunicacion de manera
articulada con y por el ser humano. En esta era de cambios provocados por la
influencia de las tecnologias de la informacién y las comunicaciones (TIC) surgen
nuevos conceptos inspirados en el uso de las TIC como herramientas
transformadoras de los procesos tradicionales, de esta manera, desde el Gobierno
nacional se generan lineamientos alrededor de la transformacion digital de la
sociedad y del Estado.

Tematicas sugeridas:

COMPETENCIA / POSIBLES TEMATICAS Y ACTIVIDADES DE CAPACITACION
DIMENSION

SABERES

Naturaleza y evolucién de la tecnologia
Apropiacion y uso de la tecnologia
Solucion de problemas con tecnologias
Tecnologia y sociedad

Big Data.

Desarrollo de competencias digitales
Cuarta Revolucion Industrial

Smart Cities

Gobierno Digital

Industria 4.0. y su relacion con el Estado
Perspectiva internacional

Nueva normalidad

Normatividad vigente en el contexto del servidor publico 4.0
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COMPETENCIA / POSIBLES TEMATICAS Y ACTIVIDADES DE CAPACITACION
DIMENSION
SABER HACER

Automatizacion de procesos

Minimizacién de costos

Mejoramiento de la comunicacion

Ruptura de fronteras geograficas

Maximizacién de la eficiencia

Incrementos sustanciales en la productividad

Atencion de mayor calidad, oportunidad y en tiempo real
Instrumentos de georreferenciacién para la planeacién y el
ordenamiento territorial

Operacién de sistemas de informacion y plataformas
tecnolégicas para la gestion de datos

Analisis de datos para territorios

Seguridad digital

Interoperabilidad

Trabajo virtual

Teletrabajo

Automatizacién de procesos

Analitica de Datos

Programacioén en Python y R

Manejo de tecnologia Blockchain

Razonamiento analitico

Smart Cities y su relacion con el Estado

Comunicacién y lenguaje tecnolégico

Creatividad

Etica en el contexto digital y de manejo de datos
Manejo del tiempo

Pensamiento Sistémico

Trabajo en equipo

Cibercultura

Seguridad digital y de la informacion

Etica en la IA

Adaptacion al cambio

Resolucion de conflictos — Autonomia en la toma de
decisiones, trabajo colaborativo y en equipo

SABER SER

EJE 5: PROBIDAD, ETICA E IDENTIDAD DE LO PUBLICO

El entendimiento de lo que cada servidor publico debe llevar en su corazéon y en su
raciocinio, que la identificacion es u impulso inherente de reconocerse en valores,
comportamientos, costumbres y actitudes de figuras significativas en su entorno
social; visto asi, las personas persiguen activamente la identidad, asi no lo
evidencien todo el tiempo. Por otro lado, todo ser humano busca mejorar y proteger
la identidad. Desde esta perspectiva, el principal rasgo de identidad del servidor
publico debe ser la ética de lo publico.

Tematicas sugeridas:

IC-FRO13 2024/04/25_V1.0

N




PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION 2026

COMPETENCIA / POSIBLES TEMATICAS Y ACTIVIDADES DE CAPACITACION
DIMENSION
SABERES e Desarrollar fluidez en varias formas de expresar ideas

centrales a diferentes tipos de audiencia

e (p.€j. formal, no formal y comunidad educativa)

e Conocimiento de diversas aproximaciones pedagogicas
incluyendo filme, educacién popular

e narrativa/testimonio, multimedia, historia oral, etc.

e Utilizar narrativas, multiples perspectivas y fuentes primarias
en la creacién de herramientas

e pedagogicas

e Comunicacion asertiva

e Valores del servicio publico (respeto, honestidad,
compromiso, justicia, diligencia)

e Programacion neurolinglistica asociada al entorno publico

SABER HACER ¢ Impactos psicoldgicos y emocionales de la violencia

e Ver las injusticias que enfrentan otros (as) y los limites que
ello implica en la libertad para

e todos (as)

e Identidad nacional y del servicio publico

¢ Identificar acciones y aproximaciones que llamen la atencién
en torno a las desigualdades locales y globales

SABER SER e Conocimiento critico de los medios
Analizar las raices e impactos actuales de las fuerzas de
denominacion
Indagar la identidad y las formas desiguales de ciudadania
Principios de la Funcion Publica

e Politica de Integridad (Cdodigo de Integridad - Conflictos de
Interés)

e Participacion ciudadana y rendicién de cuentas

e Planeacion con Enfoque diferencial y responsabilidad
ambiental

e Modelos de gestion y presupuesto orientado a resultados

e (Gobierno abierto

e Programas de Transparencia y Etica Publica (PTET) y

Sistemas de Gestion Anti soborno en entidades publicas (Ley

2195 de 2022)

Integridad

Objetividad

Transparencia

Honradez

Imparcialidad

Legalidad

EJE 6: HABILIDADES Y COMPETENCIAS

La administracion publica es la encargada de la planeacion, gestion, ejecucion y
evaluacion de los procesos a cargo del Estado. Por mandato constitucional, la
funcién publica colombiana debe estar orientada a resultados y, para ello, es
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necesario el disefio de la cadena de valor (insumos, mapa de procesos, productos
efectos e impactos) que, de manera organizada, contribuyan al cumplimiento de los
fines esenciales del Estado. En ese sentido, la administracion publica también es la
responsable, entre otros aspectos, de la gestion del talento humano con el que
cuenta para la consecucion de sus metas y el desarrollo de las obligaciones a su

cargo.

Tematicas sugeridas:

COMPETENCIA /
DIMENSION

POSIBLES TEMATICAS Y ACTIVIDADES DE CAPACITACION

SABERES

Pensamiento analitico

Pensamiento critico

Comunicacion digital

Liderazgo en entornos digitales

Creatividad e innovacion

Gestion documental

Control Interno Definiciones de las competencias de nivel
jerarquico correspondientes

SABER HACER

Herramientas para la obtencién de resultados

Comunicacion efectiva y asertiva

Liderazgo efectivo

Gestion del desarrollo de las personas

Resolucion de conflictos

Gestion de procedimientos

Gestion del Talento Humano por Competencias

Guia referencial Iberoamericana de competencias

Plan Nacional de competencias laborales en el sector publico
Catélogo de competencias funcionales

SABER SER

Aprendizaje continuo

Orientacion a resultados

Orientacion al usuario y a los ciudadanos

Compromiso con la organizacion

Trabajo en equipo Adaptacién al cambio

Resiliencia, Tolerancia

Inteligencia emocional

Comunicacion, liderazgo, trabajo en equipo, resolucion de
problemas y conflictos
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11.ALINEACION REFERENTES ESTRATEGICOS PLAN NACIONAL DE
FORMACION Y CAPACITACION 2023-2030,

los nuevos lineamentos que orientan la formacion y capacitacion en el sector publico
y las recomendaciones emitidas por la auditoria de calidad de la vigencia 2025, se
incluye dentro de las tematicas organizacionales publicas prioritarias para la gestion
institucional la capacitacion a los servidores sobre indicadores de gestion:

Tematicas sugeridas:

COMPETENCIA

/DIMENSION POSIBLES TEMATICAS Y ACTIVIDADES DE CAPACITACION

Alineacioén Estratégica: Comprender como un indicador operativo (ej. llamadas atendidas) se
conecta con la visidn de la empresa (gj. ser lideres en senvicio).

Metodologias de Gestion: Conocimiento de marcos de trabajo como el Balanced Scorecard
(Cuadro de Mando Integral) u OKRs (Objectives and Key Results).

SABERES
Tipologia de Indicadores: Aprender a diferenciar entre indicadores de resultado (lagging) e
indicadores de proceso (leading), asi como métricas de eficacia vs. eficiencia.

Atributos de Calidad: Dominar los criterios SMART (Especificos, Medibles, Alcanzables,
Relevantes y con Tiempo).

Disefio de Fichas Técnicas: Aprender a documentar cada indicador (nombre, formula de calculo,
fuente de datos, frecuencia de medicion y responsables).

Normalizacion y Semaforizacion: Definir rangos de desempefio utilizando colores (Verde: Meta
cumplida; Amarillo: Alerta; Rojo: Critico).

SABER HACER
Analisis de Datos y Visualizacién: Creacion de Dashboards (tableros de control) claros que
permitan leer la situacion del negocio en 5 segundos.

Uso de Herramientas: Manejo de software especializado o funciones avanzadas de Excel (tablas
dinamicas, graficos de tendencia).

Pensamiento Analitico: Capacidad para no solo ver el dato, sino preguntarse el "por qué" detras
del ndmero (analisis de causa raiz).

Cultura de Medicion: Fomentar la honestidad en el reporte de datos y ver el error como una
oportunidad de ajuste, no como un motivo de castigo.

SABER SER
Comunicacion Efectiva: Saber presentar los resultados a la gerencia o a los equipos de manera
que inspiren accioén y no confusion.

Enfoque en Resultados: Priorizar las tareas que mueven la "aguja" del éxito sobre el simple
activismo.

Fuente: elaboracién propia talento humano.

Se da continuidad a la incorporacién del programa de formacion de directivos publicos
el cual tiene que ver con dos criterios base: el primero, formar a las personas que
inician con responsabilidades directivas, por ejemplo, liderar equipos de trabajo o
tomar decisiones. El segundo tiene que ver con la formacion continuada de quienes
ya son directivos o ingresan a la direccion en una entidad en cualquier nivel,
dependencia u orden con el objetivo de que, mediante procesos de induccion, el
servidor publico directivo se integre a la cultura organizacional, al modelo de gestion
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y, ademas, instruirlo sobre la mision de la entidad y de las funciones de la dependencia
a su cargo, al igual que sus responsabilidades individuales, sus deberes y derechos y
crear identidad y sentido de pertenencia respecto de la entidad.

Programa de alta gerencia del Estado: El Estatuto de la Administracion Publica o Ley
489 de 1998 adoptd el sistema de desarrollo administrativo como una estrategia de
mejoramiento permanente de la gestion publica y dentro de este se encuentra la
capacitacion como estrategia para el perfeccionamiento de habilidades de los
servidores publicos.

La formacion, capacitacion e induccion destinada a las y los servidores publicos que
ocupan posiciones directivas en las diferentes ramas del poder publico tendra minimo
los siguientes obijetivos:

* Fortalecer su capacidad para la gobernanza, liderazgo, gestion y administracion de
las politicas publicas que faciliten la transicion hacia la paz total, la justicia y la equidad
social, econémica y ambiental.

+ Afianzar su comprension politica, juridica, técnica e instrumental sobre la l6gicas y
funcionamiento del Estado Social de Derecho, las ramas del poder publico y su
administracion de modo que interioricen, orienten y garanticen la realizacién de los
principios de justicia y equidad, inclusion, participacion, democracia y responsabilidad
ética en la gestion de los asuntos publicos bajo su cargo.

* Fortalecer su capacidad para liderar, difundir, sistematizar y promover el cambio en
los conocimientos y competencias adquiridos por el talento humano con el objeto,
prioritario, de garantizar la vida, la justicia ambiental, social y econdmica de las
personas y la sociedad colombiana.

* Fortalecer su capacidad para liderar, difundir, sistematizar adecuacion y los procesos
de cambio de los dispositivos institucionales, organizacionales y administrativos
pertinentes para la implantaciéon con el objeto, prioritario, de garantizar la vida, la
justicia ambiental, social y econdmica de las personas y la sociedad colombiana.

En este sentido se capacita a los servidores publicos de la alta gerencia de la
administracion publica, con el fin de informar, actualizar y llevar a cabo la induccion a
la administracion publica a quienes entran a formar parte del cuadro administrativo del
Estado en la Rama Ejecutiva.

Las lineas que a continuacion se desglosan identifican los temas y los objetivos

perseguidos en la formacion, capacitacion e induccién de las y los altos directivos
publicos:
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Linea 1: Habilidades para la Alta Direccion Publica: Se orientan a fortalecer las
capacidades gerenciales de los altos directivos del Estado Colombiano y se disponen
como instrumentos que apoyan la consecucion de politicas generadoras de la justicia
distributiva, econdémica, ambiental y la eficiencia — eficacia y transparencia del servicio
publico.

Tematica sugerida:

m LINEA TEMATICA OBIETIVO

Habilidades Gerenciales y

Fortalecer las capacidades de la alta direccidn del Estado mediante el de-
sarrollo de habilidades para la gestidn sistémica del conocimiento, toma de
dedisiones estratégicas; la prospectiva v la plansacidn de erganizaciones, el

1 directivas liderazgo transformador, el trabajo en equipo v la gestidn del cambio, gerencia
v evaluacidn del talento humano, colabaracidn, resolucidén de conflictos, inna-
wacidn y gestién del tiempo.

T Fortalecer y expandir el uso intensivo de las TIC, el desarrollo de servicios y

2 e nsfurmEcl'rjn Diaital procesos inteligentes para la toma de decisiones basada en datos vy eviden-

CR=TeTAT TS e ¥ cia, facilitar la interoperabilidad y Lla innowvacidn, el gobierno en linea, digital
v abierto.
3 Gobierna v Etica Prblica Desarrolle de la ética pdblica, sistemas de valores, tramite trasparente, con-
¥ ducta y comportamiento como funcionario pablico.
Comunicacién Piiblica v de Orientada a generar las capacidades de la Alta Gerencia para la imple-
4 e ¥ meantacidn de comunicacién plblica asertiva, estratdgica vy democritica del
e conocimiento y la informacidn gubernamental y social.
Orientada a generar competencias para la alta gerencia pdblica en materia de
- contratacidn estratégica para ordenadores de gasto. Con esto se busca dis-
[ Gestion Integral minuir los riesgos asociados a las malas practicas de contratacidn estatal y
Contractual mejorar la forma en la que las instituciones plblicas adquieren bienes y servi-
cios, reducir los riesgos de sanciones, generados por errores de tramites.,
Orientada a prestar capacitacidn y asistencia téenica al Congreso de la
& Gestidn Estratégica Repidblica, las Asambleas Departamentales, los Concejos Municipales v Juntas
Finanzas Publicas Administradoras Locales, en temas como el abordaje de agendas corporativas,
alta gerencia, politicas pdblicas, democracia, entre otros.
Orientada a prestar capacitacién y asistencia técnica al Congreso de la
Gobi c . Repudblica. las Asambleas Departamentales, los Concejos Municpales y Jun-

7 sz;iir::' ¥ Lorporaciones tas Administradoras Locales, en temas como el abordaje de agendas corpa-
rativas, alta gerendia, politicas pablicas, democracia, legitimidad y filosafia de
las normas.

Orientada a promover la consolidacion del Modelo Integrado de Planeacion

v Gestidn: planeacidn estratégica, gestidn del talento humano, modalidades

a mg‘::l;d'grgg;;igﬁ _ de seleccidn y wvinculacién del personal a la administracign pdblica, gestién

MIEG- ¥ de recursos pablicos, sistemas de informacion, sistema de control MP, CGR,
waadurias ciudadanas presupuesto pdblico.

Orientada hacia la organizacidn v del funcienamiente del Estadeo, ramas del

o Gobierno, Estado v poder plablico, pesos y contrapesos, control de tutela entre el sector central y

Administracién Puablica

descentralizado, democracia y participaddn, derechos, diversidad.

Linea 2: Asuntos estratégico para el cambio, el bienestar y la paz social:
se orienta a desarrollar los asuntos, problematicas y soluciones que emanan del
Plan Nacional de Desarrollo y de los Planes de Desarrollo Territorial, en este
ultimo caso, teniendo en cuenta los principios de autonomia territorial y de
coordinacion entre la nacion y los territorios.
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PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION 2026

m LINEA TEMATICA OBJETIVO

Busca Generar lineamientos para la territorializacidon de la paz total como parte de las
agendas publicas territoriales.

Se arienta hacia la conceptualizacidn y alineacidn programatica del Sistema Nacional de
Paz con la estructura de planeacidn del Estado.

Orientada a generar lineamientos de politica para fortalecer el disefio e implamentacion
de acciones orientadas a la reforma rural. Esto implica el reconocimients de mecanis-
mas orientados a la integracién regicnal que facdiliten la democratizacion de la tierra, la
garantia del derecho humano a la alimentacidn, el cambio de paradigma sobre cultivos
ilicitos, la implementacion del Catastro Multipropdsito, el ordenamiento urbano-regional
en torno a la proteccion del campesinade y la ruralidad, entre otros aspectos.

Orientada a fortalecer los procesos de gobierno tradicional y étnico, a través del recon-
ocimiento de las dinamicas del gobierno intercultural, el andlisis de capacidades terri-
toriales diferenciadas, el fortalecimiento de la autonomia de los gobiernos étnicos v el
diglogo y cooperacidan entre gobiernos.

Orientada a la accidn estratégica del alto gobierno para la preservacion de la cuanca
amazdnica, entendiéndolo como uno de los prindpales retos planetarios liderados por
Colombia. Esto comprende el posicionamiento de la proteccidn amazdnica como tema de
la agenda de cooperacion internacional entre gobiernos y escuelas de gobierno, el apoyo
a la implementacidn de procesos de restauracién ecoldgica orientados a la contencian
de Lla deforestacion, el avance en el catastro multipropdsito, entre otros aspectos.

Orientada a fortalecer las capacidades directivas del alto gobierno para la gestidn in-
stitucional del cambio climatico, como uno de los ejes articuladores del desarrollo
sostenible del pais. Esto implica la generacion de lineamientos para el crdenamien-
to territorial entorno al agua, la gestidn del riesgo de desastres, la revitalizacion de
econamias locales, la transformacidn de zonas forestales, entre otras medidas.

Orientada hacia el fortaledmiento de capacidades para la gobernanza integral del terri=
torio, el mejoramiento del vinculo entre Estado y ciudadania y los retos para la construc-
cign de la paz total.

Orientada a generar un ejercicio de prospectiva determinando escenarios de actuacian
del alto gobierno frente a los retos relacionados con el fortalecimiento de las entidades
publicas territoriales y nacionales, asi como el fortalecimiento del vinculo Estado-ciu-
dadania.

Orientada a generar capacidades para el desarrollo de procesos de activacidn econdmi-
ca territorial, con énfasis en gestidn y promocidn turistica de destinos, coadyuvando a la
construccion de alternativas de produccion econdmica sostenible.

Orientada a fortalecer los procesos e inclusién de la mujer en los diferentes niveles de
gobierno.

Orientada a aumentar las capacidades para la toma de decisiones del alto gobierno, en
lo relacionado con el ordenamiento y la planeacidon del desarrolle territorial. La orient-
acion esta hacia la superacion de vision fragmentada de la planeacion, la armonizacian
¥ racionalizacion de los instrumentos de planeacion, la gobernanza multinivel y la toma
de decisiones con participacion ciudadana incidente.

La evaluacion del impacto causado por las capacitaciones, tendra sus efectos
en la evaluacién de desempefio de los funcionarios para el periodo 2024-2025.
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PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION 2026

12.RED INSTITUCIONAL DE CAPACITACION

Para las acciones de actualizacion se consultara previamente la oferta
institucional de las entidades lideres de las politicas de gestidon y desempenio:

1. Ministerio de Hacienda y Crédito Publico.

2. Ministerio de las Tecnologias de la Informacién y las Comunicaciones.

3. Departamento Administrativo de la Presidencia de la Republica.

4. Departamento Nacional de Planeacion.

5. Departamento Administrativo Nacional de Estadistica.

6. Departamento Administrativo de la Funcién Publica.

7. Archivo General de la Nacion.

8. Agencia Nacional de Contratacion Publica - Colombia Compra Eficiente.
9. Agencia Nacional de Defensa Juridica del Estado.

10. Contaduria General de la Nacion.

Para las acciones de formaciéon se consultara previamente la oferta
institucional de:

1. Escuela Superior de Administracion Publica ESAP.
2. Escuela de Alto Gobierno ESAP.

3. Ministerio del Trabajo.

4. Servicio Nacional de Aprendizaje SENA.

Las capacitaciones que se contraten deben contar con un analisis de:

Costo-beneficio

Pertinencia

Calidad

Impacto en el desempenio institucional

Toda capacitacion especifica debera ser de 8 horas de intensidad como
minimo, condicion para su viabilidad en el PIC, asi mismo debera certificarse
por la persona natural o juridica que se contrate para tal fin.

Ademas, debera definirse por parte del lider del proceso como se dara la
transferencia de conocimientos adquiridos por parte de los funcionarios que
reciban la capacitacion o en su defecto quienes reciban aporte econdmico para
especializaciones.
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PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION 2026

13.MODALIDAD DE CAPACITACION

Para el desarrollo de los programas de capacitacion dirigidos a los empleados
pubicos en diversas modalidades tales como:

Programas presenciales.

Programas semipresenciales.

Programas a distancia.

Programas virtuales.

Programas con apoyo didactico a través de un kit de herramientas.

Implementacion de capacitacion institucional por procesos:

Las capacitaciones de competencias de los funcionarios adscritos a los
procesos misionales, deberan responder a las metas de corto, mediano y largo
plazo del Plan Estratégico Institucional PEI 2024-2027.

Las capacitaciones de competencias de los funcionarios adscritos a los
procesos estratégicos, de apoyo y evaluacion, deberan responder a las
dimensiones del Saber Hacer.
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PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION 2026

14.CAPACITACIONES CON FINANCIACION

Las capacitaciones de corto alcance como cursos, seminarios, diplomados
que requieran financiacion seran evaluadas y aprobadas por la Gerencia, para
lo cual deberan ser solicitadas a través del proceso de Gestidén del Talento
Humano mediante correo electronico, solicitud que debe indicar:

e Programa o Subprograma del Plan Estratégico Institucional al cual se
estaria encauzando la capacitacion.

e Justificacién del requerimiento relacionado con el perfil y funciones que
cumple el funcionario solicitante.

o Establecimiento educativo que tiene la oferta académica.

e Valor de la inversion.

e Observaciones en caso de que sea fuera de la ciudad de Cali.
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PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION 2026

15.CAPACITACIONES EN COMPETENCIAS ESPECIALIZADAS
Las capacitaciones de largo alcance como especializaciones y maestrias, se
asociaran de acuerdo a las metas y propuestas vinculadas en el Plan de
Desarrollo Departamental y Estratégico de la Entidad 2024-2027.

Para tal efecto, se acoge las politicas y normatividad interna establecida por
el instituto para el otorgamiento de apoyos educativos a funcionarios.
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PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION 2026

16.EJECUCION

La Subgerencia Administrativa como lider del proceso de Gestion de Talento
Humano, es la unica instancia autorizada para adelantar las acciones de
formacion de los servidores publicos del Instituto. Para adelantar jornadas de
orientacion e instruccion por parte de los demas procesos, es necesario que
se consulte la programacién de la Subgerencia Administrativa para evitar
cruce de actividades.

Si otra Subgerencia o Dependencia por sus caracteristicas debe adelantar
jornadas de capacitaciéon con facilitadores internos es decir los mismos
funcionarios, estas seran clasificadas como: Jornadas de Orientacion e
Instruccion que deberan incluir en el plan de accion del proceso para la
vigencia 2026. Toda capacitacion que se requiera contratar con facilitador
externo se incluira unicamente en el plan de accion de PIC.

Presupuesto del Plan de Capacitacion

El valor aforado para la ejecucion del Plan Institucional de Capacitacion para
la vigencia 2026, esta contenido en el rubro 212020200903 “Bienestar Social—
Serv.educacion para la formacién y el trabajo”, que asciende a la suma de
$357.941.000.
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17.METODOLOGIA DE EVALUACION DE LAS ACCIONES DE FORMACION

Con la evaluacion de las capacitaciones se pretende contar con informacion
sistematizada tanto de la gestion del Plan Institucional de Capacitacion PIC,
como de los resultados de las acciones de formacion.

La meta final de toda capacitacion es desarrollar al maximo las habilidades del
personal de modo que ejecuten las funciones asignadas en forma experta y
eficiente.

Para tal efecto, los funcionarios deberan demostrar su nivel de apropiacién
sobre el tema recibido a través de la incorporacién del aprendizaje al puesto
de trabajo, lo que se vera reflejado en un mejor desempefio individual, por lo
tanto, la eficacia de la capacitacion se registrara en la evaluacion de
desempeno del funcionario por el superior inmediato o quien haga sus veces.

Criterios para la Evaluacién de la Capacitacién

A. La asistencia a las actividades de induccion y reinduccién se tendran en
cuenta para la evaluacion de desempefio.

B. La asistencia a capacitaciones de formacion general con caracter
obligatorio se tendra en cuenta para la evaluacion de desempeiio.

C. La evaluacion de las capacitaciones solo sera para las acciones de
formacion con intensidad igual o mayor a 8 horas y debera hacerse por el
lider o un par institucional, esta evaluacion se debera realizar dentro de los
siguientes 60 dias de terminada la capacitacion.

D. Los eventos académicos como congresos, foros o actividades de
sensibilizacidn, socializacidn y similares no seran parte de la evaluacion.

E. Las evaluaciones de las capacitaciones podran realizarse de manera
presencial y/o virtual.
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