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Objetivo: Fortalecer las competencias de los servidores(as) del IDARTES para contribuir
al cumplimiento de la mision institucional, sus objetivos estratégicos, avanzar hacia el
cumplimiento de la vision, asi como para cerrar las brechas de aprendizaje y formacion.

Alcance: Inicia con el establecimiento de actividades para ejecutarlas capacitaciones

contempladas

en el Plan Institucional de Capacitaciéon 2025, estan encaminadas y

orientadas a mitigar las brechas de aprendizaje de los servidores y servidoras y promover
el intercambio de conocimientos entre los mismos y finaliza con la informacion
recolectada en la encuesta de satisfaccion

Fecha de
Aprobacion

Responsable del Ubicacion
Documento

Enero 2025

SAF -Talento Humano https://comunicarte.idartes.gov.co/SIG/
apoyo-gestion-talento-humano

HISTORICO DE CAMBIOS

Version

Fecha de Cambios realizados
Emision

1 Enero 2019 Emision Inicial

2 Enero 2020 Se actualiza el plan de acuerdo con las necesidades

identificadas con base en los instrumentos aplicados por la
SAF - Talento Humano

3 Enero 2021 Se actualiza el plan de acuerdo con las necesidades

identificadas, con fundamento en los instrumentos de
gestion aplicados por la SAF- Gestion Talento Humano

4 Enero 2022 Se actualiza el plan de acuerdo con las necesidades

identificadas, con fundamento en los instrumentos de
gestion aplicados por la SAF- Talento Humano

5 Enero 2023 Se actualiza el plan de acuerdo con las necesidades

identificadas, con fundamento en los instrumentos de
gestion aplicados por la SAF- Talento Humano

6 Enero 2024 Se actualiza el plan de acuerdo con las necesidades

identificadas, con fundamento en los instrumentos de
gestion aplicados por la SAF- Talento Humano

7 Enero 2025 Se actualiza el plan de acuerdo con las necesidades

identificadas, con fundamento en los instrumentos de
gestion aplicados por la SAF Talento Humano y a partir de
los lineamientos dados en enero de 2025 sobre la




armonizacion del plan de bienestar del DASCD en cuanto
a los ejes de las actividades

INTRODUCCION

En el marco de la Politica de Gestidon Estratégica de Talento Humano, en el
subcomponente de Desarrollo se encuentra la capacitacion como una de las
categorias que coadyuvan en la consecucion de servidores(as) publicos(as) con un
mayor nivel de desarrollo y compromiso; mayor productividad del Estado e incremento
en los indices de satisfaccion de los grupos de interés con respecto los servicios
prestados.

Asi las cosas, el Plan Institucional de Capacitacion del IDARTES se constituye en un
elemento de vital importancia que permite disminuir las brechas de aprendizaje de los
servidores y servidoras y promover el intercambio de conocimientos entre los mismos,
lo cual redunda en el mejoramiento del desempefio institucional, el cumplimiento de la
mision institucional, sus objetivos estratégicos y el avance hacia el cumplimiento de la
vision.

Es asi que, el Departamento Administrativo de la Funcién Publica y la Escuela Superior
de Administracion Publica — ESAP, actualizaron los lineamientos de politica referidos
al Plan Nacional de Formacion y Capacitacién 2023 - 2030 para servidores publicos,
los cuales se orientan en seis ejes fundamentales: 1) Paz total, memoria y derechos
humanos, 2) Territorio, vida y ambiente, 3) Mujeres, inclusiéon y diversidad, 4)
Transformacion digital y cibercultura, 5) Probidad, ética e identidad de lo publico, 6)
Habilidades y competencias; de esta manera, se procedio a la construccion del Plan
Institucional de Capacitacion 2025, a través de un diagndstico de necesidades por
medio de una encuesta como herramienta para recoleccion e identificacion de
informacion , la cual evidencié tematicas importantes de formacion, que buscan
fortalecer el desempefio tanto individual, como colectivo, potencializando las
competencias y cumplimiento organizacional de los servidores y comunicaciones
oficiales dirigidas a cada unidad de gestién, con el fin de conocer aquellas mas
especificas.

En consecuencia, mediante la ejecucion del Plan Institucional de Capacitacion PIC, se
busca contribuir al logro de la vision de la entidad distrital, ya que en la medida en que
los servidores(as) publicos(as) participen en actividades de capacitacion, se pueden
aumentar los niveles de capacidad técnica, creativa, innovadora, empatica y diversa de
estos.

Asimismo, teniendo en cuenta el Plan Nacional de Formacion y Capacitacion (2023-
2030) se apuesta por una vision futura del desarrollo de los principales elementos para
el adiestramiento y el fortalecimiento de las competencias, habilidades y destrezas de



los servidores publicos. La vision del citado Plan es garantizar que las Entidades y
Organismos del Estado estén orientados al desarrollo de los procesos de formacion y
capacitacion dirigidos “a la mejora continua del desempefio individual e institucional”,
asi como a la consolidacién de una cultura organizacional basada en la productividad,
en la gestion del conocimiento y la innovacion mediante el desarrollo de competencias
laborales de los servidores publicos.

De lo anterior, el principal presupuesto en el que deben estructurarse los Planes
Institucionales de Capacitacion es el del desarrollo de la identidad y la cultura del
servicio y de una gestion publica efectiva, en el cual se identifiquen las brechas entre la
formacion inicial con la que llega el servidor publico y lo que se espera pueda cumplir
en el puesto de trabajo. De igual manera, es necesario contar con los resultados de la
evaluacion del desempeno para los servidores publicos que permita determinar
aspectos sobre los cuales se requiere realizar un mayor énfasis tanto en la formacion
como el desarrollo de las habilidades.

De igual manera, de acuerdo con las premisas y elementos estructurales del
componente de formacién y capacitacion, establecido en el citado Plan, es
indispensable que las Entidades y Organismos tengan en cuenta que para cerrar las
brechas se deben considerar las capacidades puntales que sean necesarias para el
ejercicio de los empleos y que se deben modular y ajustar mediante los Manuales
Especificos de Funciones y Competencias Laborales y en particular en el imperativo
en el que se los fines esenciales del Estado y los principios de la funcién
administrativas.

De lo anterior y teniendo en cuenta lo sefialado anteriormente, a continuacion, se
realizara una breve descripcion de los objetivos estratégicos del Plan:

OBJETIVO

Fortalecer las competencias de los servidores(as) del IDARTES para contribuir al
cumplimiento de la mision institucional, sus objetivos estratégicos, avanzar hacia el
cumplimiento de la visién, asi como para cerrar las brechas de aprendizaje y
formacion.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

v" Articular las necesidades de aprendizaje organizacional con los ejes tematicos
priorizados del Plan Nacional de Formacion y Capacitacion 2023 - 2030, con el
fin de desarrollar competencias laborales en los servidores(as) publicos(as) de
forma integral.

v" Promover la transferencia de saberes entre servidores(as) con el fin de
fomentar la cultura del conocimiento en el IDARTES, la cual contribuya a



disminuir los problemas identificados (necesidades, retos o exigencias) en el
diagndstico de necesidades de aprendizaje organizacional.

v Desarrollar actividades de capacitacion que permitan cerrar las brechas de
conocimiento existentes en la Entidad, de acuerdo con el diagndstico de
necesidades de aprendizaje organizacional.

PRINCIPIOS RECTORES

De conformidad con lo establecido en el articulo 6 del Decreto Ley 1567 de 1998, la
capacitacién, de los Servidores Publicos, atiende los siguientes principios:

La capacitacién se concibe como un proceso complementario de
Com pIementa riedad: la planeacién, por lo cual debe consultarla y orientar sus propios
objetivos en funcién de los propésitos institucionales.

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

La formulacién de politicas, de planes y programas de
capacitacion, debe ser la respuesta a un diagnéstico de
Objetividad; necesidades de capacitacién previamente realizado, utilizando
procedimientos e instrumentos técnicos propios de las ciencias
sociales y administrativas.

Todos los procesos que hacen parte de la gestion de la
capacitacion, tales como deteccién de necesidades, formulacién,
ejecucion y evaluacion de planes y programas, deben contar con
la participacién activa de los empleados.

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

Integracién ala carrera La capacitacién recibida por los empleados.’debe ser valorada
o . como antecedente en los procesos de seleccién, de acuerdo con
administrativa: las disposiciones sobre la materia.

En todo caso se buscard el manejo éptimo de los recursos
Economia: destinados a la capacitacién, mediante acciones que pueden
incluir el apoyo interinstitucional.

La capacitacion se impartird privilegiando el uso de
- o | 2 s metodologias que hagan énfasis en la practica, en el andlisis de
Enfasis en la practica: casos concretos y en la solucién de problemas especificos del
DAFP.

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




MARCO LEGAL

Carta |beroamericana de la Funcion Publica. V Conferencia |beroamericana de
Ministros de Administracion Publica y Reforma del Estado. Santa Cruz de la Sierra,

Bolivia, 26 y 27 de junio de 2003 de la Funcion Publica
https://clad.org/wp-content/uploads/2020/07/Carta-Iberoamericana-de-la-Funcion-
Publica-06-2003.pdf

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”.

Titulo VI, Capitulo I, articulo 36, Numeral 1, La capacitaciéon y la formacion de los
empleados publicos esta orientada al desarrollo de sus capacidades, destrezas,
habilidades, valores y competencias fundamentales, con miras a propiciar su eficacia
personal, grupal y organizacional de manera que se posibilite el desarrollo profesional

de los empleados y el mejoramiento en la prestacion de los servicios.
http://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/normas/Norma1.ijsp?i=14861

Decreto 1227 de 2005 “Por el cual se reglamenta parcialmente la Ley 909 de 2004 y el
Decreto- ley 1567 de 1998”, compilado por el Decreto Sectorial 1083 del 2015. Titulo V,
Capitulo |, articulo 65, Los Planes de Capacitacion 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. http://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/normas/Norma1.jsp?i=16313

Articulo 54 de la Constitucidn Politica “es obligacion del Estado y de los empleadores
ofrecer formacién y habilitacion profesional y técnica a quienes lo requieran”.

http://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/normas/Norma1.isp?i=4125

Decreto Ley 1567 de 1998 “Por el cual se crean el Sistema Nacional de Capacitacion y
el Sistema de Estimulos para los Empleados del Estado”.
http://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/normas/Norma1.jsp?i=1246

Ley 489 de 1998 “Por la cual se dictan normas sobre la organizacion y funcionamiento
de las Entidades del orden nacional, se expiden las disposiciones, principios y reglas
generales para el ejercicio de las atribuciones previstas en los numerales 15y 16 del
articulo 189 de la Constitucion Politica y se dictan otras disposiciones”.
http://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/normas/Norma1.jsp?i=186




Decreto 2740 de 2001 “Por el cual se adoptan las politicas de desarrollo administrativo
y se reglamenta el capitulo cuarto de la Ley 489 de 1998 en lo referente al Sistema de

Desarrollo Administrativo”.
http://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/normas/Norma1.ijsp?i=6055

Ley 734 de 2002 “Por la cual se expide el Cédigo Disciplinario Unico”.

Articulo 33. Derechos. Numeral 3. “Recibir capacitacion para el mejor desempefio
de sus funciones”.

Articulo 34. Deberes. Numeral 40. “Recibir capacitacion para el mejor desempeno

de sus funciones”. “Capacitarse y actualizarse en el area donde desempefia su funcion”.
http://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/normas/Norma.jsp?i=4589

Ley 1064 de 2006 “Por la cual se dictan normas para el apoyo y el fortalecimiento de la
educacion para el Trabajo y el Desarrollo Humano establecida como educacién no
formal en la ley general de educacion”.
http://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/normas/Norma1.jsp?i=20854

El Decreto 4465 de 2007 “Por el cual se adopta la actualizaciéon del Plan Nacional de
Formacion y Capacitacion de Servidores(as) publicos(as), formulado por el DAFP y la
ESAP”. http://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/normas/Norma1.jsp?i=27750

Circular Externa No 100-010-2014 “Orientaciones en materia de capacitacion y

formacion de los empleados publicos”.
http://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/normas/Norma1.ijsp?i=60893

Decreto 160 de 2014 “Por el cual se reglamenta la Ley 411 de 1997 aprobatoria del
Convenio 151 de la OIT, en lo relativo a los procedimientos de negociacién y solucion de
controversias con las organizaciones de empleados publicos”.

Decreto 1083 de 2015 “Por medio del cual se expide el Decreto Unico Reglamentario del

Sector de Funcion Publica”.
http://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/normas/Norma1.ijsp?i=62518

Decreto 894 de 2017 “Por el cual se dictan normas en materia de empleo publico con el
fin de facilitar y asegurar la implementacion y desarrollo normativo del Acuerdo Final
para la Terminacion del conflicto y la Construccion de una Paz estable y duradera”.
http://www.bogotajuridica.gov.co/sisjur/normas/Norma1.jsp?i=69314

Resolucion 390 de 2017 “Por la cual se actualiza el Plan Nacional de Formacion y
Capacitacion”. http://www.funcionpublica.gov.co/documents/418537/506911/2017-
0602_Resolucion390 2017.pdf/0d15579d-3649-4731-b807-c07ccOb8564f

Plan Nacional de Formacién y Capacitacion 2023 — 2030.



MARCO CONCEPTUAL

El Plan Institucional de Capacitacion es una herramienta que promueve el
acompanamiento en el proceso de comprension, formacion y apropiacion de habilidades
formativas y blandas que permiten hacer a las personas mas idéneas para el ejercicio de
sus funciones, fomenta su desarrollo a través de las competencias laborales, perfila
capacidades que en ultimas, se transforman en comportamientos que permiten un
desempefio 6ptimo, orientado a resultados concretos, medibles, cuantificables y que
estan en sintonia con el proposito de las entidades del Estado que en suma, garantiza la
prestacion de bienes y servicios publicos, asi como el disefo, implementacion vy
evaluacion de todas las politicas publicas que orientan la accion estatal. Es por lo anterior,
que el talento humano se ha instituido como el corazén del MIPG (modelo integrado de
planeacion y gestion).

De acuerdo con los nuevos lineamientos del Plan Nacional de Formacion y Capacitacion
2023- 2030 del DAFP y la ESAP y la Guia Para la Formulacién, Ejecucion, Seguimiento y
Evaluacion del Plan Institucional de Capacitacion del DAFP y ESAP, las tematicas en las
cuales se pueden capacitar se enmarcan en seis ejes tematicos los cuales son:

ALCANCE

Inicia con el establecimiento de actividades para ejecutarlas capacitaciones contempladas
en el Plan Institucional de Capacitacion 2025, estan encaminadas y orientadas a mitigar
las brechas de aprendizaje de los servidores y servidoras y promover el intercambio de
conocimientos entre los mismos y finaliza con la informacion recolectada en la encuesta de
satisfaccion

INSUMOS PARA LA ELABORACION DEL PLAN

a. Plan Nacional de Formacion y Capacitacion (2023-2030)

b. Aportes y sugerencias de la Comision de Personal de fecha 29 de enero de 2025.

c. Aportes y sugerencias de la Organizacion Sindical de fecha 29 de enero de 2025.

d. Resultados de la encuesta de Identificacion de necesidades aplicada en diciembre de
2025

e. Autodiagnéstico de Talento humano del modelo Integral de Planeacion y Gestiéon - MIPG
f. Oferta presentada por el DASCD el 20 de enero de 2025 en la circular 001: Lineamientos
planeacién estratégica del talento humano 2025

g. Informe de clima laboral aplicado en mayo de 2024

METODOLOGIA



El Plan de Capacitacion Institucional para la vigencia 2025

EJES TEMATICOS PARA LA FORMULACION DEL PIC

Asi mismo, en atencion Modelo Integrado de Planeacion y Gestion - MIPG, el Plan
institucional de Capacitaciéon, debe propender por el desarrollo de las tematicas de
capacitacién, enmarcadas en los seis ejes de priorizacion, las cuales le apuntan al
optimo perfil de servidor publico:

[ llustracién 1. Ejes temdticos para la formulacién del PIC J

PAZ TOTAL, MEMORIA Y
DERECHOS HUMANOS

HABILIDADES Y

TERRITORIO, VIDA
COMPETENCIAS

Y AMBIENTE

E IDENTIDAD

PROBIDAD, ETICA
DE LO PUBLICO

MUJERES, INCLUSION
Y DIVERSIDAD

¥ CIBERCULTURA

TRANSFORMACION D|GITALJ

(( Fuente Direccién de Empleo Pablico - Funcién Priblica y ESAP, 2023 )

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 simbdlico 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

En efecto, las administraciones publicas pueden contribuir significativamente a la
construccion de la paz a través de diversas acciones, politicas publicas, programas,



planes y estrategias que se llevan a cabo por parte de las instituciones
gubernamentales, servidoras y servidores publicos, para promover la paz y prevenir la
violencia en una sociedad. Ello implica trabajar en conjunto con otros actores de la
sociedad civil, el sector privado y otras organizaciones, para abordar las causas
subyacentes de los conflictos y construir un entorno de resolucion pacifica y segura
para las ciudadanias.

Algunas de las acciones especificas que pueden formar parte de la funcién publica
para la paz incluyen la promocion de la justicia, la defensa de la vida, la igualdad, la
inclusion y la no discriminacion, la proteccion de los derechos humanos, la mediacion y
la resolucion pacifica de conflictos, la promocidon de la cooperacion entre grupo y
comunidades, la cooperacidn regional e internacional, la promocion del dialogo y la
participacion ciudadana, la justicia social, la cultura de la paz y la seguridad humana.
En este marco, el papel que juegan servidoras y servidores publicos en la construccion
y mantenimiento de la paz en una sociedad es definitivo.

De otro lado, es fundamental capacitar a servidoras y servidores publicos en tramites
de paz para el posconflicto, que se refieren a los procesos que se llevan a cabo
después de un conflicto armado o una situacion de violencia para construir una paz
sostenible y duradera. Estos procesos pueden incluir medidas para garantizar la
verdad, la justicia, la reparacion y la no repeticion de los hechos violentos, asi como
para abordar las causas del conflicto y promover la reconciliacion y la inclusion social.

Temdticas Sugeridas

o Historia socal, politica y econdmica
del conflicto armado y reintegracidn

= lLa paz esencia del Gobiermao o lusticia transicional

2 Construcckdn de paz = Reforma institucional para la paz

o Acuerdo final 2016 y marcao Reparacidn a las victimas
normativo para la paz

= Desarme, desmovilizacion

0

= Gobernabilidad para la paz @ Rendicion de cuentas de los scuerdos de paz

Desarme. desmovilizacidn o Acceso a la justicia

y reintegracidn

o Proteccidn v cuidado de las vidas

2 Modelos de seguimiento a lainversicén
publica v medicidn del desempefio

2 Construcckdn de indicadores

2 Evaluacidn de politicas padblicas

2 Esquemas asociativos territoriales

oAundlisis de impacto normMmativo sobre
paz

= Trdmites de paz

@ Didglogo v la cooperacidn:

intergeneracionales

Desigualdad v la exclusidn socia

oSentide y funcidn del servidor en &

} e implementacion de politicas

| publicas

;" o Marco de politicas de transparencia v
’ gobermanza publica

o Reconciliacidn v la resolucidn pacifica de
eonflictos

2 Promocian y proteccitn oe ios derechos
humanas

= Lenguaje concordante y no discrmenacidn

Reparacidn

Cultsra de la paz

Participacian ciudadana

Didlogo ciudadano

Seguridad humana

2 Acceso a servicios basicos como la
salud, la educacidn v la vivienda, que son
fundamentales para una vida digna v para
reducir fas desigualdades

0000

o Transversalizacion de! enfogue de paz,
memoria y proteccion de las widas las
poiiticas plblicas

= Resolucidnfmitigacidon de conflictos

= Comunicacidn interparsonal

2 Construccion de redes

(Fuente PrFc, 2023 2030

Eje 2 Territorio, vida y ambiente.

“Este eje esta dirigido a servidoras y servidores publicos, con el fin de interpretar y
comprender los territorios como constructo social, sustento material y simbdlico de las
relaciones entre sociedad y naturaleza. Lo cual facilitara observar el territorio como una



categoria conceptual y analitica de la geografia humana, donde se denota una porcion
del espacio geografico en la cual se pueden identificar y coexisten armoniosa o
contradictoriamente las manifestaciones de las relaciones de poder, relaciones que se
ejercen de diversas formas y a través de diversos medios, expresandose en
espacialidades y territorialidades, donde el poder es ejercido a través de instituciones,
personas, organizaciones, colectivos o0 comunidades.

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 comprensién de estas propuestas
enmarcadas en un cambio hacia el reordenamiento territorial como eje fundamental en
la orientacién de la economia hacia la promocion de un desarrollo econdmico, social y
ambientalmente biodiverso que apalanque el proceso de paz total y justicia social
como meta del Gobierno.

Es asi, como se posiciona el reordenamiento del espacio social y ambiental como un
pilar esencial en la ruta que traza el Gobierno, hacia un pais que se posicione como
lider de la lucha mundial por la vida, la humanidad y la naturaleza.

Este eje tiene como objetivo generar en las y los servidores publicos la compresion de
las representaciones de caracter histérico, econdmico, cultural, entre otras, que se
producen en el territorio y a través de metodologias etnograficas participativas que
indagan la produccién de sentidos que se establecen en las relaciones comunicativas
entre territorio y sociedad. Se busca implementar la vision de reordenamiento territorial
en funcién de su unidad minima, la cuenca hidrografica, que retoma la apuesta por la
vida y sus derechos ambientales.

El territorio produce representaciones de caracter sociohistérico, mientras que la
naturaleza social produce tejidos y redes. El territorio es objeto y resultado de la
intervencién de los agentes sociales, factor de impulso y factor explicativo del
desarrollo social. Las transformaciones en la produccion, el tiempo, la memoria, la
nocién de territorio y las interrelaciones entre las personas y las entidades son
fundamentales para pensar los problemas, ahora en una era digital que reta mucho
mas la imaginacion colectiva

Ahora bien, a partir de la capacitacion y formacion, las y los servidores publicos deben
generar las capacidades y competencias suficientes para comprender y sortear los
retos que se originan como consecuencia de la participacion ciudadana y las politicas
de gestion y desempeno institucional.



Temadticas Sugeridas

% Espacio, lugar y territono

@ |maginarios y territario,

o Capacidades vy potenciakdades

ohblacionales y territoriales

= Desarrollo enddgeno v desarrolio
desde la local.

o Paoliticas puablicas en la gestidn
soCio-territarial

2 Energias limpias y conflictos
socinambientales

@ Cambic Climético y desafios desde
la ciudadania

@ |ncrementos sustanciales en la
productividad

2 Minimizackin de costos,

o Mejoramiento de |a comunicacion

& Ruptura de fronteras geograficas.

aCapacidad de gestién de
conflictividades ternitariales,

2 Lenguaje clara y comprensible.

2 Servicio &l ciudadano,

2 Priorizacion de la inversidn social

2 Participacidn ciudadana en el disefo
e implementacian de politicas
publicas

o Comunicacitn y lenguages comunes.

o Arte v Creatividad.

@ Promocidn de la convivencia, La

2 Paz y los Derechos Humanos con
enfogue territonal,

o Comunidades de interés en la
gestidn territorial.

@ Goce del espacio y tiempao,

@ Pensamiento holisticofcompleja/

s Cartograffa participativa y cartografia social

on la gestidn y planificacién del territorio,

2 Enfoque critico en s produccidn de

territorios y terrtorialidades,

& Formulacion de planes y proyectos desde el

mapeo participativo,

o Sistemas de Informacion Geografica en la

estidn territonal

% Reconacimiento de los impactos del

conflicto armado en los Temtorios

@ Promocion de la convivencia, La Paz y los

Derechos Humanos,

= Territonalidades en clave con la paz.
& Cambio climatico,
2 Faltan temdticas de medio ambiente.

= Orientacidn al servicio.

= Flexibilidad v adaptacidn al cambio

2 Gestidn por resultados.

o Formas de interaccidn.

2 Comunicacidn asertiva y na violenta,

S Disefio centrado en el usuario.

2 Adaptabilidad al cambio.

% Capacidad de gestidn de conflictividades

territeriales

= Promocian de la convivencia, La Paz y los

Derechos Humanos con enfoque termtarial.

o Garantia de la participacidn de mujeres,

diversidades sexuales y comunidades de
interés en la gestion territonal

= Reconocimients de los impactos del

sistimice, canflicto armado en los territarios.

o Creacion en equipo.

Fuente PHNFC, 273-3030

Eje 3 Mujeres, inclusién y diversidad.

Este eje propone cualificar las capacidades del talento humano de las 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 vy
conocimientos que les permitan realizar su trabajo, mediante el disefio, implementacion
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.

En este contexto, es importante tener en cuenta que cada entidad es un mundo, por lo
que cada cual tendra que identificar las fortalezas y debilidades en las que se debe
poner énfasis para lograr la incorporacion de los enfoques en la cultura organizacional
de la entidad a partir de un plan de accién sistematico y permanente que no solo tenga
en cuenta la apertura de la entidad a la inclusion y la diversidad, sino que genere las
politicas necesarias tanto para sus grupos de valor como en el talento humano, pues el



crecimiento, bienestar y desarrollo del talento humano de cada entidad es debe ser
proporcional al servicio que la ciudadania pueda encontrar en las instituciones.

En este sentido las acciones, planes e iniciativas que se logren construir de cara al
talento humano de las entidades como de la sociedad en general en el marco de la
garantia de derechos de las mujeres, las identidades diversas no hegemonicas, las
poblaciones étnicas, las personas con discapacidad, las poblaciones migrantes, las y
los jovenes, las infancias, el campesinado, entre otras poblaciones-, deberan serlo a
partir del enfoque de género, interseccional y diferencial, para que los alcances no
sean fragmentados ni compartimentados en instituciones sino que sean integrales,
reales y efectivos.

Esta mirada debe ser desarrollada desde la concientizacion y sensibilizacion del
talento humano en temas de derechos humanos de las mujeres para superar
estereotipos culturales y sesgos de género que favorecen la perpetuidad de los roles
desiguales de hombres y mujeres. Asi como desde el conocimiento y reconocimiento
de practicas patriarcales que profundizan las desigualdades y normalizan las
violencias que se ejercen contra las mujeres en sus diversidades, con el fin de
desmontar y de construir los patrones culturales que permiten estos dispositivos de
control, en primer lugar, sobre las mujeres, como primer referente de subordinacién de
lo femenino frente lo masculino

Temiditicas Sugeridas

@ Marcos normativas e institucionales 2 Las luchas de las mujeres desde el
gue han matenalizado la exigencia movimiento social v feminista por la

v garantia de los deraechos de lgualdad de género y la garantia de
las mujeres, las persanas con derechaos en sus diferentes etapas y
discapacidad y los pueblos. caracteristicas desde una perspectiva
lusticia de género, &thica y racial. saciehistdrica v poditica,
o Conceptos claves de los enfoques a Discriminacion por género, raza, etnia,
de génera, interseccional ¥ discapacidad, oclo de vida, identidades
diferencial en el rnarco de garantia diversas no hegemdnicas
de derachos @ Cuidado y equidad en e marco de los
=Violencias basadas en génera, derechos
@ Decalonialidad y epistemclagias a Liderargo femenino.
2 Acciones afirmativas gue 2 Generar estadisticas con enfoque de genera
contribuyan a escenarios incluyentes = Autodiagnastico (medir estado actual de las
@ Planificacidn de proyectos con brechas de género en la entidad)
perspectiva de género 2 Protocolos de prevencidn, atencidn y
aAdministracidn puablica inclusiva y proteccion de violencias y discriminaciones
desde el amor eficaz 2 Ruta de empleabilidad para las personas
2Andlisis con datos desagregadaos con discapacdad
= Mecanismas de disefio, manitarea o Merito e inclusidn y diversidad
v evaluacion de las politicas o Didlogo social

publicas con enfogue de génera,
interseccional y diferencial

= Comunicacidn aseftiva = Resolucitn de conflictos

@ Pensamiento critico y estratégico o Resiliencia

aRespeto por la diversidad @ Tolerancia cera a la viclencia de génera

= Conciencia de [as desigualdades = Recanocer un cambio actitudinal y
=Empatia profesional propio vinculado a la integracién
oCreatividad del enfoque de génera en el guehacer diaria
2Apertura a los cambios

[ Fuente PNFC, 2023-2030)




Eje 4 Transformacién digital y cibercultura.

La transformacioén 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 digitalizacion de los procesos y a la implementacién
dinamica de las tecnologias de la informacion 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.

La capacitacion y la formacion de las y los servidores publicos debe pasar por conocer,
asimilar y aplicar los fundamentos de la industria 4.0 de la Cuarta Revolucién Industrial y
de la trasformacion digital en el sector publico, pues los procesos de transformacién de
la economia en el mundo, sus conceptos, enfoques y modelos propuestos alrededor de
las tendencias en la industria impactan de una u otra manera a la administracién publica.
De aqui se deriva una premisa que orienta este Plan y es que a futuro, todas y todos los
servidores publicos deben desarrollar herramientas cognitivas, destrezas y conductas
éticas que se orienten al manejo y uso de las herramientas que ofrece este enfoque de la
industria 4.0, de manera tal que el cambio cultural y organizacional en el sector publico,
sea un resultado de la formacion de las competencias laborales en esta materia y que
esta vision transforme la manera en la que el Estado produce los bienes y servicios a su
cargo y las relaciones con la ciudadania de forma positiva. Mas que industria hablemos
de una vez de Servidor Publico 4.0.



| Tematicas Sugeridas

2 Maturaleza y evoluckdn de la 2 Cuarta Revalucidn lndustrial
tecnologia = Smart Cities

aApropiacidn v uso de |a tecnaologia 2 Gobierne Digital

eSalucidn de problemas con 2 Industria 4.0 v su relacion con of Estade
tecnologias = Perspectiva intemacional

oTecnologia v sociedad 2 Mueva nosmalidad

= Big Data. 2 Mormatividad wvigente en el contexto del

“Desarmolio de competencias digitales servidor publico 4.0

“Automatizacién de procesos = Arencidén de mayor calidad, oportunidad y
= Minimizacikon de costos an tiempo real
& Mejoramiento de la comunicacion = Andlisis de datos para territorios
@ Ruptura de fronteras geogrificas s Seguridad digital
oMaximizacion de la eficiencia 2 Interoperabilidad
@ lncrementos sustanciales en la o Trabajo wirtual
productividad i = Tetetrabajo
ainstrumentos de georreferenciacion 2 Automatizacion de procesos
para la planeacion y el ordenamiento = Analitica de Datos
territarial % Programacion en Python y R
oOperacidn de sistemas de = Manejo de tecnologia Blockchain
imformacion y plataformas % Razonamiento analitico
tecnoldgicas para la gestidn de %= Smart Cities y su relacidén con el Estado
datos
SComunicacidn y lenguaje a Cibercultura
tecnoldgica = Seguridad digital y de |a infarmacidn
o reatividad 3 Etica en |a A
= Etica en o comexto digital y de o Adaptacién al camiro
manepo de datos = Resolucidn de conflictos - Autonomia an la
oManejo del tiempo toma de deciskones, trabajo colaborativo v
= Pensamiento Sistémico en equipo

= Trabajo en eguipa

- ==
| Fuente PNFC, 2023-3030

Eje 5 Probidad, ética e identidad de lo publico.

El entendimiento de lo que cada servidor publico debe llevar en su corazon y en su
raciocinio, parte de lo es la identificacién de un 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.

En este sentido, vale la pena mencionar que una identidad es todo aquello que hace lo
que una cosa o algo sea. En tal sentido, constituye una propiedad de los actores, que
son todas las entidades publicas motivacionales y conductuales de lo que representa
el servir desde el sector publico para que Colombia y su sociedad sean cada dia
mejores.

Ahora bien, “la identidad es fundamentalmente una cualidad subjetiva o de caracter
individual, arraigada en el entendimiento del actor sobre si mismo y, en gran medida,
sobre la sociedad en la que vive”. Lo que implica que, si cada uno de las y los
servidores publicos y colaboradores del Estado reflejan en su actuar cotidiano esta
caracteristica, que de hecho hace parte de su perfil profesional y de su actitud hacia el
trabajo, incidira positivamente en que la dependencia y la entidad preste un mejor



servicio al ciudadano y, si esto sucede, se reflejara en la confianza del ciudadano en el
Estado.

Adicionalmente, para el desarrollo de las conductas asociadas a las competencias
comportamentales del sector publico, es importante formar habitos en las y los
servidores publicos, de manera tal, que hagan propios estos comportamientos y todos
aquellos necesarios para la construccidon de su identidad y de una cultura
organizacional en la gestidon publica orientada a la eficacia, la eficiencia y a la
integridad del servicio.

La capacitacion en ética y probidad es especialmente importante en el contexto actual,
en el que la corrupcién y el mal uso de los recursos publicos son una preocupacion
creciente en muchos paises. Los servidores publicos deben ser conscientes de las
implicaciones éticas de sus acciones y decisiones, y estar preparados para enfrentar
situaciones en las que se pueda presentar un conflicto de interés o una tentacion de
actuar de manera indebida. Se deben establecer mecanismos para la prevencion,
deteccion y tratamiento del soborno y la corrupcion, garantizando el acceso a la
informacion publica, la participacion ciudadana y la colaboracién, como pilares de un
gobierno abierto.

La probidad, ética e identidad de lo publico debera garantizar la defensa de los
derechos humanos y la inclusién de sectores sociales marginados histéricamente;
diversidades sexuales, mujeres, jovenes, adultos mayores, pueblos étnicos y nifios,
nifas y adolescentes deberan ser sectores sociales que participen de la gestion
publica y la transparencia estatal.

| Tematicas Sugeridas

2 Desarroliar fluldez en varias formas = Litilizar narrativas, multiples perspectivas
de expresar ideas centrales a w fuentes primarias en la creacidn de
diferentes tipes de audiencia {p.ej herramientas pedagogicas
formal, no formal vy comunidad @ Comunicacidn asertiva
educativa) aalores del servicio publico (respeto,

o Conocimiento de dversas honestidad, compromiso, justicia, diligencia)
aproximaciones pedagdgicas @ Programacidn newrolinguistica asociada al
incluyendo fiime, educacién popular, entorma publica

narrativaftestimonio, multimedia
historia oral, etc.

2 Impactos psicoldgicos y emecionales  @ldentidad nacional y ded servicio publico

de la wiolencia o ldentsficar acciones y aprodimacionas
oVer las injusticias que enfrentan que llamen la atencicon en tormo a las
zotros (as] vy los imites que eflo desigualdades locales y globales

impiica en la libertad para todaos |as)

= Conocimianto critico de los medios =Maodelos de gestidn v presupuesta

SAnahzar las raices & impactos arientado a resultadas
actuales de |las fusrzas de = Gobiermo abierto )
denaminacion o Programas de Transparencia y Etica Pablica
\ @ Indagar la identidad y las formas IPTET) v Sistemas de Gestidn Antiscborno
desiguales de civdadania en entidades pdblicas [Ley 2195 de 2022)
@ Principéos de la Funcidn Pidblica Integridad
@ Politica de Integridad (Cadigo de = Objethvidad
Integridad - Conflictos de Intergs) o Transparencia
@ Participacidn cludadana y rendicidn o Honradex

de cuentas. S imparcialidad
o Planeacion con Enfoque diferencial y o Legalidad
responsabilidad ambienta

[ Fuente PrFC, 2023-2030 )




Eje 6 Habilidades y competencias.

“La administracion publica es la encargada de la planeacion, gestion, ejecucion vy
evaluacion de los procesos a cargo del Estado. Por mandato constitucional, la funcién
publica colombiana debe estar orientada a resultados vy, para ello, es 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.

Las condiciones de calidad y oportunidad del quehacer publico dependen, en gran
medida, de la planeacion, desarrollo y fortalecimiento de los aspectos asociados al
ciclo de vida de los servidores publicos (ingreso, desarrollo y retiro), por lo tanto, desde
este punto de vista, la gestion del talento humano debe ser innovadora y creativa, de tal
manera que llegue a ser aliada estratégica en el cumplimiento de la misionalidad de las
entidades.

A través de este eje, se pueden fortalecer o desarrollar competencias laborales, que
permitan complementar los avances que poseemos en la actualidad en esta materia de
y articular los componentes clave como la construccion de empleos tipo, de cuadros
funcionales y el diccionario o catalogo de competencias para lograr en la gestion
estratégica del talento humano, un diferencial valioso que incremente el valor publico
desde el rol del servidor publico.

El mundo se ha transformado. La globalizacion y digitalizacion han impuesto nuevos
paradigmas culturales. La sociedad industrial basada en la centralizacion del
conocimiento ha cedido su lugar a una sociedad donde los ciudadanos juegan un rol
activo como productores de informacién y conocimiento. En la Web 1.0. y otros medios
tradicionales de comunicacion, el saber se compartia unidireccionalmente. La web 2.0.
Ha abierto las puertas para que cualquier ciudadano, con acceso a Internet y un
minimo de competencias tecnologicas, pueda construir, compartir, crear y acceder a
informacion como nunca en la historia reciente de la humanidad.



= Pensamientio analitico = Creatividad e innovacidn

= Pensamiento critico = Gestidn documental

o Comunicacian digial 2 Control Interno Definiciones de fas

@ Liderazgo en entornos digitales competencias de nivel jerdrquico
cormespandientes

= Herramientas para la obtencidn de = Gestidn de procedimientos

resultados o Gestidn del Talento Humano por
e Comunicacion efectiva v asertiva Competencias
& Liderazgo efectivo = Guia referencial lberoamericana de
o Gestidn del desarrollo de las competencias

Ersonas = Plan Macional de competencias laborales en

& Resplucidn de conflictos el sector publico
o Catdlogo de competencias funcionales

o Trabajo en equipo

= Adaptacidn al cambio

o Resiliencia, Toleranda

= Inteligencia emocional

= Comunicacidn, lderazgo, trabaje en equipo,
resalucidn de prablemas y conflictos

(Fuente PNFC. 2023-2030 )

Las transformaciones digitales impactan el mundo laboral también. La nanotecnologia,
la inteligencia artificial, las neurociencias, los modelos de economia colaborativa -peer
to peer (red de iguales o red entre pares), entre otros, traen consigo a una eliminacion
de antiguos empleos y a una apertura de nuevos cargos en la mayoria de los sectores
econdmicos. La velocidad de los avances tecnoldgicos y culturales ejerce una presion
sobre la fuerza laboral mundial. Buena parte de los conocimientos y habilidades
técnicas que los trabajadores aprendieron hace 10 afios, seguramente han avanzado o
mudado en sus meétodos y comprensiones.

Este PIC, por tanto, busca liderar en la Entidad el desarrollo de un talento humano:

* Preparado y actualizado en competencias técnicas transversales y especificos
* Adaptado a las necesidades de la sociedad del conocimiento
* En constante aprendizaje

El disefio de este PIC contempla y parte del reconocimiento de servidores(as)
publicos(as) con las siguientes caracteristicas:

* Son adultos laboralmente activos en el Siglo XXI, y por tanto son participes de
la sociedad del aprendizaje, del conocimiento y la informacion.

» Disponen de tiempos limitados para participar en espacios formales de
capacitacién, entrenamiento o induccion.

e Tienen derecho y estan obligados a participar en programas de capacitacion y
formacion

» Estan limitados en su actuar por un conjunto de arreglos normativos, tales
como el manual de funciones y competencias laborales, el codigo unico
disciplinario, entre otros.



Contenido de la accién de capacitar

Los programas de aprendizaje buscan desarrollar capacidades y fortalecer
competencias. Es necesario aclarar el contexto de los conceptos que orientan el PIC,
pues los términos que se usan nunca son neutros (aun menos en el campo de la
educacion) y poseen (detras) una vision particular; una postura implicita sobre el
proceso de ensefar y aprender.

En este apartado se generan comprensiones comunes sobre los conceptos de:

a. Aprendizaje
b. Desarrollo de Capacidades
c. Fortalecimiento de Competencias

a. Aprendizaje

El pilar fundamental de la educacion es el aprendizaje. El aprendizaje es un fendmeno
situado con una ubicacion temporal (histérica), espacial (geografica) y estructural (en
las instituciones): cualquier cambio real en el aprendizaje tiene un efecto —identificado
0 no- en las practicas sociales y culturales, ya sea para perpetuarlas (reproductivas) o
modificarlas (transformativas). Es un proceso profunda y sencillamente cotidiano.

En el presente PIC se concibe el aprendizaje como un conjunto de transformaciones
relativamente sostenidas en las formas de relacion de los servidores(as) con su
entorno social, cultural y material. La vision tradicional y solipsista del aprendizaje
como un cambio de conducta o creencias, se amplia desde una mirada hacia el
contexto y la cotidianidad de los seres humanos.

Las consecuencias practicas de esta comprensiéon para la formulacion del PIC y las
metodologias son sustanciales. Se organizan procesos de capacitacion y formacién
cuyos contenidos y tematicas guardan estrecha relacion con la cotidianidad laboral de
los servidores. Los aprendizajes que se promueven son:

a) Significativos: convocan sus conocimientos previos, biografias, intereses y
necesidades de sus labores diarias (de ahi la importancia de un buen
diagnostico).

b) Transferibles: Tienen una aplicacion practica y efectiva en la Entidad. Nuestros
programas de aprendizaje usan metodologias que favorecen la generalizaciéon
del conocimiento y habilidades a otros contextos.

Se apuesta por conocimientos profundos, no inertes. Aprendizajes aplicados, no
memoristicos. Transferencia de saberes, no de informacion.



b. Desarrollo de capacidades

El presente PIC parte del enfoque de capacidades del Programa de Naciones Unidas
para el Desarrollo (PNUD), y por tanto, se orienta desde los siguientes principios:

a) Perspectiva del potencial: Los servidores(as) y las Entidades ya cuentan con
saberes y practicas que es preciso identificar, apreciar, sistematizar e impulsar.

b) Generacion de transformaciones: se espera cambiar sistemas de valores,
practicas, saberes que promuevan el empoderamiento de las Entidades y sus
servidores(as).

c) Expertos de nosotros mismos: Las soluciones externas promueven la
apropiacion interna de saberes y habilidades (baja dependencia de expertos
externos)

d) Centrado en proceso: Las acciones de capacitacion parten de una mirada
sostenida, estructurada y coherente; a largo plazo

e) Perspectivas colectivas, no individualistas: El paradigma es colaborativo,
amplio, no competitivo y basado en sinergias.

c. Fortalecimiento de Competencias

Los seres humanos somos sistemas organicos y complejos, determinados por
dimensiones. El conocimiento intelectual es solo una de nuestras facetas. Se parte de
un enfoque general por competencias que propone tres dimensiones:

a) Conocimientos Saber/Saber

Formacion es distinto a informacion. Se buscan conocimientos profundos, no
superficiales. El primero, involucra un aprendizaje memoristico de informacion que se
integra a la persona, pero que no permite una aplicacion practica y significativa en
entornos fuera del proceso de aprendizaje. El segundo implica la aplicacién,
generalizacion o transferencia efectiva de la informacion a los retos, problemas o
situaciones cotidianas en las Entidades

b) Actitudes (Saber/Ser)

Las actitudes son tendencias de comportamiento que envuelven estados afectivos y
valoraciones positivas/negativas hacia eventos o personas. Al respecto Ignacio Pozo
(1996) senala: “Gracias a las actitudes no sélo definimos nuestra posicién ante el
mundo (somos del Madrid o del Barga...) sino que nos identificamos con el grupo social
del que formamos parte. Las actitudes nos proporcionan una identidad social, que es
muy necesaria para definirnos e identificarnos nosotros mismos. Las actitudes son
nuestro D.N.I. social.” (p. 9)



c) Habilidades (Saber/Hacer)

Las habilidades son conjuntos de destrezas que permiten adaptarse al entorno,
resolver problemas y actuar efectivamente sobre el mundo. Habilidad para programar,
montar bicicleta, cepillarse los dientes. Estan intimamente ligadas a la imitacion y
practica reiterada. La repeticion conlleva a que éstas se desenvuelvan en automatico.

Se establecen, entonces, las siguientes diferenciaciones conceptuales:

e Capacidades no son lo mismo que competencias. La primera incluye a la
segunda.
Competencias no es equivalente a habilidades. La primera incluye a la segunda.
Destrezas no es lo mismo que habilidades. La primera incluye a la segunda.

e Informacién es distinto a conocimiento. La primera es la base de la segunda.

¢ Coémo capacitamos? (Medios y metodologias)

» Tipos de acciones formativas

Luego de aclarar el para qué, a quiénes, en dénde y el contenido de la accién de
capacitar, se establecen los medios a través de los cuales se desarrollan,
pedagdgicamente hablando, las acciones de capacitacion.

El DAFP reconoce tres tipos de programas de aprendizaje: Induccion (minimo 100
horas), Entrenamiento y Capacitacion (hasta 160 horas).

e Modalidades de capacitacion

a) Presencial: Proceso educativo que se desarrolla principalmente a través de
espacios cara a cara entre estudiantes y formadores en un mismo espacio y
tiempo.

b) Virtual: Proceso educativo que se desarrolla a través de una mediacion
tecnologica digital y que no exige la presencia simultanea de los actores,
contenidos y objetos educativos en un mismo escenario espaciotemporal.

c) Mixta: Proceso educativo que se desarrolla a través una combinacion de las
dos modalidades mencionadas anteriormente.

No se considera a una capacitacién de caracter mixto cuando se desarrolla una
capacitaciéon predominantemente presencial, acompafada de la revision de algun
material digital. Tampoco aplica el término “mixto”, cuando se desarrolla un proceso
educativo predominantemente virtual y el participante asiste ocasionalmente a un
proceso presencial de sensibilizacion o de evaluacion.



DEFINICIONES

APRENDIZAJE ORGANIZACIONAL: “el aprendizaje organizacional es la capacidad
de las organizaciones de crear, organizar y procesar informacion desde sus fuentes

(individual, de equipo, organizacional e interorganizacional), para generar nuevo
conocimiento” (Barrera & Sierra, 2014; en: DAFP, 2017).

CAPACITACION: “Se entiende por capacitacioén el conjunto de procesos organizados,
relativos tanto a la educacion no formal como a la informal de acuerdo con lo
establecido por la ley general de educacion, dirigidos a prolongar y a complementar la
educacion inicial mediante la 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 desemperio del cargo y al desarrollo personal
integral. Esta definicion comprende los procesos de formacion, entendidos como
aquellos que tienen por objeto especifico desarrollar y fortalecer una ética del servicio
publico basada en los principios que rigen la funcién administrativa” (Decreto Ley 1567,
1998, Art. 4).

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

COMPETENCIAS LABORALES: Ilas competencias son el conjunto de los
conocimientos, cualidades, capacidades, y aptitudes que permiten discutir, consultar y
decidir sobre lo que concierne al trabajo.

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

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

DIAGNOSTICO DE NECESIDADES DE APRENDIZAJE ORGANIZACIONAL -
DNAO: consiste en identificar las carencias de conocimientos, habilidades y destrezas
de los servidores(as) publicos(as), que les permitan ejecutar sus funciones o alcanzar
las competencias que requiere el cargo (Reza, 2006).

DISENO INSTRUCCIONAL (ID): es el proceso de preparacion, desarrollo,
implementacion, evaluacion y mantenimiento de ambientes de aprendizaje en
diferentes niveles de complejidad (Belloch, 2013).



ENTRENAMIENTO: en el marco de gestion del recurso humano en el sector publico, el
entrenamiento es una modalidad de capacitacion que busca impartir la preparacion en
el ejercicio de las funciones del empleo con el objetivo de que se asimilen en la practica
los oficios. En el corto plazo, se orienta a atender necesidades de aprendizaje
especificas requeridas para el desempefio del cargo, mediante el desarrollo de
conocimientos, habilidades y actitudes observables de manera inmediata.

FORMACION: en los términos de este Plan, se entiende la formacién 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.

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

MODELO INTEGRADO DE PLANEACION Y GESTION: es un marco de referencia
que permite dirigir, evaluar y controlar la gestion institucional de las Entidades publicas
en términos de calidad e integridad del servicio (valores), con el fin de que entreguen
resultados que atiendan y resuelvan las necesidades y problemas de los ciudadanos
(generacion de valor publico) (Gobierno de Colombia, 2017).

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

SISTEMA NACIONAL DE CAPACITACION: de acuerdo con el Decreto Ley 1567 de
1998, se entiende como “el conjunto coherente de politicas, planes, disposiciones
legales, organismos, escuelas de capacitacidon, dependencias y recursos organizados
con el proposito comun de generar en las Entidades y en los empleados del Estado una
mayor capacidad de aprendizaje y de accioén, en funcién de lograr la eficiencia y la
eficacia de la administracion, actuando para ello de manera coordinada y con unidad de
criterios.” (Decreto Ley 1567, 1998, Art. 4).

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



DIAGNOSTICO DE NECESIDADES DE APRENDIZAJE ORGANIZACIONAL (DNAO)

De acuerdo con lo establecido en el procedimiento para la formulacion, ejecucién y
evaluacion del Plan Institucional de Capacitaciéon — PIC, el diagndstico de necesidades
de aprendizaje organizacional se debe elaborar con base en las siguientes variables:

Mapa estratégico institucional

Competencias para los diferentes empleos

Resultados de las evaluaciones del desempeno de los servidores publicos
Lineas de accion del Plan Nacional de Formacion y Capacitacion vigente
Resultados de las auditorias realizadas en la Entidad

Necesidades de aprendizaje organizacional identificadas a partir de las mesas
de trabajo adelantadas entre noviembre y diciembre del 2024

e Lineamientos dados por la Direccion General

CARACTERIZACION DE LA POBLACION

A continuacioén, se enunciara la caracterizacion de la poblacion objetivo del Plan
Institucional de Capacitacion para la vigencia 2025

Grafica N°1. Variable sexo

B Hombre

B Mujer

Fuente: SAF Talento Humano



Grafica N°2. Nivel de escolaridad

B Educacion media

B Formacioén técnica
., , . 14% 13%

H Formacién tecnoldgica 6%

B Especializacién tecnologica 11%

1%
17%

W Universitaria

M Especializacién universitaria

B Maestria

Fuente: SAF Talento Humano

Grafica N°3. Nivel jerarquico de los funcionarios

W Asesor
B Asistencial
M Directivo

Fuente: SAF Talento Humano

Grafica N°4. Dependencia



B Direccion General

3%7%

B Subdireccion de las Artes
W Subdireccién de Equipamientos Culturales
B Oficina Asesora Juridica

B Oficina Asesora de Planeacién y Tecnologias
de la Informacién

® Oficina de Control Disciplinario
W Subdireccién Administrativa y Financiera
B Subdireccién de Formacién Artistica

Fuente: SAF Talento Humano

Grafica N°5. Naturaleza del cargo

B Carrera
administrativa

B | ibre nombramiento
y remocion

Fuente: SAF Talento Humano

En la busqueda del fortalecimiento institucional el Idartes formulo para la vigencia 2025, el

siguiente Plan Institucional:

PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION 2025

Ejes Temas
Poblacion
Responsable et Recurso Meta
GENERALES P objetivo
Modelos de seguimiento
Eje 1 Paz total, | a la inversion publica y Externos Funcionariosy | Gestién Gestionar (1)
memoria y medicion del contratistas propia capacitacion
derechos desempefio
humanos Construccion de Funcionarios y | Gestion Una jornada de
S OAPTI - - L
indicadores contratistas propia capacitacion
Evaluacion de politicas Funcionariosy | Gestion Una jornada de
- OAPTI - - L
publicas contratistas propia capacitacion




Promocién y proteccién

de los derechos DASCD Funcionariosy | Gestion Gestionar (1)
h contratistas propia capacitacion
umanos
Prevencién de acoso . . . .
Funcionariosy | Gestion Gestionar (1)
laboral y acoso sexual DASCD contratistas propia capacitacion
laboral
m:ggojznpggtlcas de Externos Funcionariosy | Gestion Gestionar (1)
P Y contratistas propia capacitacion
gobernanza publica
GENERALES Responsable P:l?jleat(i;\ll(:)n Recurso Meta
Gestion de servicio a la 5§rialc;|onamlento Funcionariosy | Gestion tres jornadas de
ciudadania - . contratistas propia capacitacion
Ciudadania
Flexibilidad y adaptacion Talento Humano Funcionariosy | Gestion Una jornada de
al cambio contratistas propia capacitacion
Eje 2: Lenguaje claro y Externos Funcionariosy | Gestion Gestionar (1)
territorio, vida comprensible contratistas propia capacitacion
y ambiente Comunicacion asertiva y Talento Humano Funcionariosy | Gestién Una jornada de
no violenta. contratistas propia capacitacion
Uso de los espacios Servicios Funcionariosy | Gestion Una jornada de
P Generales contratistas propia capacitacion
Funcionariosy | Gestion Diez jornadas de
SST SST contratistas propia capacitacion
L . Funcionariosy | Gestion Una jornada de
Gestion ambiental OAPTI contratistas propia capacitacion
GENERALES Responsable P:&Lat‘i"',‘;" Recurso Meta
Protocolos de
prevencion, atencion y Externos Funcionariosy | Gestién Gestionar (1)
proteccion de violencias contratistas propia capacitacion
y discriminaciones.

Eje 3: mujeres, - : — :
inclusion y Resolucion de conflictos | DASCD clch)J:tCr ;)t?satggs y GriSti'gn CGaeS;'é’i?aa(;él)
diversidad prop P

L Funcionariosy | Gestion Gestionar (1)
Lenguaje incluyente DASCD contratistas propia capacitacion
Enfoque diferencial y Subdireccion de | Funcionariosy | Gestion Cinco jornadas de
territorial las Artes contratistas propia capacitacion
Sala amiga de lactancia | Talento humano clch)J:tCr ;)t?satggs y Sr?)s;;tilgn gar];:?ajc?igca:i%?w de
GENERALES Responsable P:&Lat?",zn Recurso Meta
Big Data DASCD Funcionariosy | Gestién Gestionar (1)
9 contratistas propia capacitacion
Eje 4: Seguridad digital - MSPI | OAPTI Funcionariosy | Gestion Una Jornada de
transformacion contratistas propia capacitaciéon
_digital y Maneio del tiempo Talento Humano | Funcionarios y | Gestion Una jornada de
cibercultura ) P - DASCD contratistas propia capacitacién
Trabaio en equipo Talento Humano Funcionariosy | Gestidn Una jornada de
I quip contratistas propia capacitacion
Metodologias adiles OAPTI Funcionariosy | Gestidn Una jornada de
9 9 contratistas propia capacitacion




Herramientas OAPTI Funcionariosy | Gestién Una jornada de
colaborativas de Google contratistas propia capacitacion
Sistemas de informacion | OAPTI Funcionariosy | Gestién Una jornada de
contratistas propia capacitacion
Mesa de servicios de TI | OAPTI Funcionariosy | Gestidn Una jornada de
contratistas propia capacitacion
Ofimatica OAPTI Funcionariosy | Gestion Una jornada de
contratistas propia capacitacion
FOCALIZADAS Responsable P:l?jleat(i:\ll(c))n Recurso Meta
SICAPITAL OAPTI Almacén Gestion | Una jornada de
propia capacitacion
Comunicacion
estratégica para el . Gestion Gestionar (1)
Externos comunicaciones - D
sector cultura propia capacitacion
(Comunicaciones)
GENERALES Poblacién
Responsable objetivo Recurso Meta
Programas de . . L .
. . Funcionariosy | Gestién Gestionar (1)
Tr’an_s parencia y Etica DAFP contratistas propia capacitacion
Puablica (PTET)
Principios de la Funcion DAEP Funcionariosy | Gestién Gestionar (1)
Publica contratistas propia capacitacion
Subdireccion de SFA Funcionariosy | Gestién !R;(ra:;lczjg;t(;ees
Formacion Artistica contratistas propia Jc apacitacion
Presuntos actos de . . Funcionariosy | Gestidn Gestionar (1)
corrupcion D!re(_:cm')n contratistas propia capacitacion
Conflictos de interés R'Stntal de Funcionariosy | Gestidn Gestionar (1)
Suntos contratistas propia capacitacion
— disciplinarios de
::ﬁ:rbsi;i(()ir:aggs o la secretaria Funcionariosy | Gestién Gestionar (1)
: ot juridica contratistas propia capacitacion
Ee incompatibilidades
je 5: —
Probidad, ética Prevencion en la Funcionarios y | Gestion Una jornada de
de lo publico | incursion en faltas OCDI contratistas propia capacitacién
disciplinarias
Gobierno abierto Externos Funcionariosy | Gestién Gestionar (1)
contratistas propia capacitacion
ﬁg:umaa“tiz\?:;o:?oss DAEP Funcionariosy | Gestidn Gestionar (1)
. - contratistas propia capacitaciéon
servidores publicos
Manual de funciones y Talento Humano Funcionariosy | Gestién Una jornada de
competencias laborales contratistas propia capacitacion
. . Funcionarios Gestion Una jornada de
Cadigo de Integridad Talento Humano contratistas y propia capaJcitacic')n
Manual de contratacion OAJ Funcionariosy | Gestién Una jornada de
y normatividad contratistas propia capacitacion
Decreto 092 de 2017 OAJ Funcionariosy | Gestién Una jornada de
contratistas propia capacitacion
Supervision de contratos | OAJ Funcionariosy | Gestidn Una jornada de
P contratistas propia capacitacion
Prevencién del dafio OAJ Funcionariosy | Gestién Una jornada de




antijuridico contratistas propia capacitacion
Propiedad intelectual OAJ Funmoparlos y Gest_|on Una Jo.rna.d’a de
contratistas propia capacitacion
FOCALIZADAS Responsable Pob_lacl:lon Recurso Meta
objetivo
Gestores de integridad | Talento Humano Qestqres de Gest_lon Una Jo.rna.d’a de
integridad propia capacitacion
Manua[ de técnica Externos SJD OAJ Gest_lon Gestlo.nar. §1)
normativa propia capacitacion
Publ_lc_amon.es de actos Externos SJD OAJ Gest_lon Gestlo.nar. §1)
administrativos propia capacitacion
Manejo de SIPROWEB Externos OAJ Gest_lon Gestlo.nar. §1)
y EKOGUI propia capacitacion
Actualizacién normativa Gestién Gestionar (1)
AR Externos OAJ - L
de la defensa judicial propia capacitacion
Actualizacién normativa Gestién Gestionar (1)
- Externos OAJ - L
en contratacion estatal propia capacitacion
s Talento Humano | Comisién de Gestién Una jornada de
Comision de personal ] .
- DASCD personal propia capacitacion
Ingreso al Servicio Talento Humano Funcionarios Gestion Gestionar (1)
Publico DASCD Propia capacitacion
Direccion
Distrital de
L Asuntos . .
Actqal!zaglon de la ley disciplinariosa | OCDI Gest_lon Gestlolnar. §1)
disciplinaria ) propia capacitacion
través de la
personeria
Distrital
GENERALES Responsable Pob_la(.:lon Recurso Meta
objetivo
Solucién de problemas | Talento Humano Funmoparlos y Gest_lon Una quna_qa de
contratistas propia capacitacion
Inteligencia emocional Talento Humano | Funcionariosy | Gestion Una jornada de
9 - DASCD contratistas propia capacitacion
Liderazgo efectivo Talento Humano Funmoparlos y Gest_lon Una quna_qa de
contratistas propia capacitacion
. Gestién Funcionariosy | Gestién Cinco jornadas de
Gestion documental . . AN
Documental contratistas propia capacitacion
Eje 6: Proyectos de inversion OAPTI FunC|0|_'1ar|os y Gest_lon Una quna_qa de
- contratistas propia capacitacion
habilidades y —
competencias MIPG (G.estlo'n. de y
riesgos (identificacion de
riesgos y disefios de OAPTI Funcionariosy | Gestion Tres jornadas de
controles), indicadores, contratistas propia capacitacion
SIG de pandora,
participacion ciudadana)
Plataforma estratégica OAPTI Funmoparlos y Gest_lon Una Jo.rna.d’a de
contratistas propia capacitacion
Planes de mejoramiento | OAPTI Funcionariosy | Gestién Una jornada de




(OAPTIy CI) contratistas propia capacitacion
Politica de gestion Funcionariosy | Gestidn Una jornada de
s OAPTI - - L
estadistica contratistas propia capacitacion
SECOP II OAJ Funaoparlos y Gest.lon Dos Jo.rna.d'as de
contratistas propia capacitacion
Capacitacion en Manual L Funcionariosy | Gestidn Una jornada de
Comunicaciones - - L
de Imagen contratistas propia capacitacion
Autorizacién de temas
de los voceros (cuando . . L .
L Funcionariosy | Gestion Una jornada de
hablan los voceros, Comunicaciones . . s
. contratistas propia capacitacion
cémo deben
manifestarse y postura).
Derechos sindicales Sindicato Funmoparlos y Gest.lon Una Jo.rna.d,a de
contratistas propia capacitacion
Secretaria
. General de la Funcionariosy | Gestién Gestionar (1)
Mapa de aseguramiento ; - - R
Alcaldia - contratistas propia capacitacion
Control Interno
. Secretaria Funcionariosy | Gestion Gestionar (1)
Lineas de defensa . - L
General de la contratistas propia capacitacién
Alcaldia -
o . Control Interno | Funcionariosy | Gestion Gestionar (1)
Atencion al cliente . . . R,
Gestionar - contratistas propia capacitacion
Talento Humano
Acciones correctivas y
preventivas para mitigar Al . Funcionariosy | Gestién Una jornada de
) ~ maceén . - o
perdidas y dafio de los contratistas propia capacitacion
bienes
Gestién financiera SAF Tesoreria Funmoparlos y Gest.lon Una Jo.rna.d,a de
contratistas propia capacitacion
Inteligencia artificial Funcionariosy | Gestion Gestionar (1)

. DASCD - . e
generativa contratistas propia capacitacion
Visualizacion de datos | DASCD Funcionariosy | Gestion | Gestionar (1)

contratistas propia capacitacion
. Funcionariosy | Con Gestionar (1)
Lenguas extranjeras Externos - Ly
contratistas recurso capacitacion
FOCALIZADAS Responsable Po_b Ia-clon Recurso Meta
objetivo
Competencias Talento Humano Funcionarios Gestion Gestionar (1)
comportamentales - DASCD propia capacitacion
Evaluacion del Talento Humano Funcionarios Gestion Una jornada de
Desempefio Laboral DASCD propia capacitaciéon
. Talento Humano . . Gestion Una jornada de
Acuerdos de Gestion Funcionarios - L
DASCD propia capacitaciéon
- . Talento Humano Relacionamiento Gestion Una jornada de
Gestion emocional con la - L
- DASCD propia capacitaciéon

ciudadania




Relacionamiento

~ Gestién Gestionar (1)
Lengua de sefias Externos con la - L
; . propia capacitacion
ciudadania
L. - Relacionamiento Gestidn Una jornada de
Intervencion en crisis Talento Humano | con la - L
) . propia capacitacion
ciudadania
Manejo eficiente y Talento Humano | Gestién Gestion Una jornada de
efectivo del tiempo - DASCD documental propia capacitacion
_— Técnicos Con Gestionar (1)
Temas técnicos Externos - RN,
escenarios recurso capacitacion
Micro procesos de
contrataciéon persona . .
juridica y natural OAJ SFA Gr(ce)stilgn CGaes;g?aa(;é;)
(referente prop P
modificaciones) etc.
Procesos de seleccién . .
Ley 80 del 93, minima | OAJ SFA Gestion | Gestionar (1)
. propia capacitacion
cuantia y subasta
Procesos y
procedimientos OAJ SFA Gestion Gestionar (1)
contratacion convenios propia capacitacion
de asociacion
Compra.en bolsa OAJ SFA Gest_lon Gestlo.nar. §1 )
mercantil propia capacitacion
Contabilidad y Contabilidad y Gestion Gestionar (1)
Externos - N
Presupuesto presupuesto propia capacitacion

La induccion, como el proceso dirigido a iniciar al empleado en su integracion a la cultura
organizacional durante los veinte dias habiles siguientes a su vinculacién, cuenta con

PROGRAMA DE INDUCCION

cinco (5) objetivos, los cuales se describen mas adelante.

La estrategia de abordaje de los nuevos servidores(as) publicos(as) en su proceso de
induccion, tiene varios componentes entre los cuales se encuentran, carta de
bienvenida y plan padrino (asignacién de otro servidor para que acompane el proceso
de adaptacion del nuevo servidor publico a la Entidad) y el curso virtual de Ingreso al
Servicio Publico, disponible en la plataforma de aprendizaje organizacional PAO del
DASCD.

Los objetivos de la induccion son los siguientes:

Iniciar la integracion del servidor(a) a al organismo distrital, asi como el
fortalecimiento de su formacién ética.

Familiarizarlo con el servicio publico, con la organizacion y con las funciones
generales del Estado.




* Instruirlo acerca de la mision del IDARTES y de las funciones de su dependencia,
al igual que sus responsabilidades individuales, sus deberes y derechos.

* Informarlo de las normas y las decisiones tendientes a prevenir y a reprimir la
corrupcion, asi como sobre las inhabilidades e incompatibilidades relativas a los
servidores(as) publicos(as).

* Crear identidad y sentido de pertenencia respecto de la Entidad

Es importante sefialar que, en el proceso de induccion del nuevo servidor publico, si bien
la responsabilidad es de Talento Humano, existen mas implicados en el éxito de esta,
tales como el jefe inmediato y los compaferos de area del nuevo servidor, quiénes
juegan un papel clave en la integracion de éste a la cultura organizacional.

Las actividades que se desarrollan en el marco del proceso de induccién son las
siguientes:

ACTO DEPOSESION Y BIENVENIDA POR PARTE DEL (A) DIRECTOR (A) GENERAL

CARTA DE BIENVENIDA FIRMADA POR EL (LA) SUBDIRECTOR (A) ADMINISTRATIVO (A) Y
FINANCIERO (A), CONTIENE INFORMACION RELEVANTE AL PROCESO DE VINCULACION Y SE

INFOMAELNOMBRE DEL PADRINO (A)

INSCRIPCION AL CURSO VIRTUAL DE INDUCCION AL SERVICIO PUBLICO

RECORRRIDO POR LA ENTIDAD PARA CONOCER DIFERENTES AREAS Y COMPANEROS

ENTREGA DEL CODIGO DE INTEGRIDAD DEL IDARTES

ELABORACION DEL CURSO DISENADO EN LA PLATAFORMA MOODLE

JORNADA DEINDUCCION PRESENCIAL



PROGRAMA DE REINDUCCION:

El Proceso de Reinduccidn, por su parte, esta dirigido a reorientar la integracion del
empleado a la cultura organizacional en virtud de los cambios o necesidades en
materia de:

e Organizacion del Estado y de sus funciones

e Reorientacion de la misién institucional, funciones de las dependencias y de su
puesto de trabajo

e Sistema de valores de la Entidad

¢ Prevencion y supresion de la corrupcion

e Modificaciones en materia de inhabilidades e incompatibilidades de los
servidores(as) publicos(as)

e Nuevas disposiciones en materia de administracion de recursos humanos
(situaciones administrativas)

Para la vigencia 2025 se promovera la realizacion del curso virtual de induccion en la
plataforma Moodle

ENTRENAMIENTO EN EL PUESTO DE TRABAJO

El entrenamiento en el puesto de trabajo es responsabilidad del proceso al cual se
vincula el nuevo servidor(a) publico(a). No obstante, el proceso del Gestion del Talento
Humano apoyara todo lo necesario para llevarlo a cabo.

Para tal fin, se tiene a disposicién de todos los procesos el formato de acta de
entrenamiento en el puesto de trabajo, el cual se constituye en una guia para adelantar
las actividades de entrenamiento y a su vez, en el mecanismo a través del cual se
registran las actividades desarrolladas para entrenar al nuevo funcionario este proceso
se realizara con un plazo maximo de 2 meses una vez ingresado el personal

PROGRAMA PARA GERENTES PUBLICOS

Considerando lo sefalado por el DAFP, el Departamento Administrativo del Servicio
Civil Distrital (DASCD) ha venido desarrollando una oferta de formacion y capacitacion
que se encuentra consolidada a través del Aula del Saber Distrital que constituye una
apuesta por el fortalecimiento de las competencias funcionales y comportamentales de
los servidores publicos del Distrito Capital de forma planeada, estructurada
estratégicamente con vision de mediano y largo plazo en el marco de la Politica Publica
Distrital para la Gestion Integral del Talento Humano 2019-2030.

En tal sentido, en consonancia con lo previsto en el articulo 2.2.13.1.4 del Decreto
Nacional 1083 de 2015 que prevé el desarrollo de acciones de capacitacion y desarrollo
de los gerentes publicos orientadas al fortalecimiento de sus competencias gerenciales



y, considerando ademas que en el Distrito Capital se ha previsto el despliegue de
acciones asociadas tanto a la evaluacion de competencias comunes y directivas de que
trata el Decreto Nacional 815 de 2018, incorporado en el Decreto Sectorial 1083 de
2015 a los candidatos a empleos de naturaleza gerencial y, que a través de los
acuerdos de gestion se monitorea su desarrollo en la prestacion del servicio y en el
cumplimiento de sus obligaciones constitucionales y legales, se considera necesario
avanzar en procesos de formacion y/o capacitacion enfocados en el fortalecimiento de
las competencias de los gerentes publicos distritales.

De lo anterior, se realiza con el propésito de definir rutas de conocimiento coherentes
con las necesidades de los gerentes publicos y, respecto de la cual podrian
considerarse los siguientes:

Competencias Comportamentales para Directivos:
https://capacitacion.moodle.serviciocivil.gov.co/curso/1939.

Pensamiento Sistémico: https://capacitacion.moodle.serviciocivil.gov.co/curso/2059.

Alineacién Estratégica: https://capacitacion.moodle.serviciocivil.gov.co/curso/2064.

Liderazgo en Escenarios de Cambio:
https://capacitacion.moodle.serviciocivil.gov.co/curso/2069.

Empoderamiento de las mujeres en cargos directivos:
https://capacitacion.moodle.serviciocivil.gov.co/curso/2009.

Transformacion Creativa del Conflicto:
https://capacitacion.moodle.serviciocivil.gov.co/curso/1943.

Tendencias de Innovacién, un super mercado de ideas para innovar:
https://capacitacion.moodle.serviciocivil.gov.co/curso/1941.

Design Thinking - Pensamiento de Diseno:
https://capacitacion.moodle.serviciocivil.gov.co/curso/1974.

Agility - Metodologias Agiles:
https://capacitacion.moodle.serviciocivil.gov.co/curso/1975.

En todo caso, cada entidad u organismo distrital podra determinar segun necesidades
institucionales, la oferta de formacion pertinente y adecuada para gestionar las



competencias de sus gerentes publicos y a la que se puede acceder a través del
siguiente link: https://capacitacion.moodle.serviciocivil.gov.co/

CRONOGRAMA ACTIVIDADES DE CAPACITACION

El Plan Institucional de Capacitacion se presentara para revision y aprobacion ante el
Comité Institucional de Gestiéon y Desempefio en enero de 2025.

Las fechas para la realizacion de la oferta de capacitacion seran divulgadas a través
una estrategia de comunicacion dirigida a los servidores y estan sujetas a las alianzas y
compromisos contractuales del primer trimestre del 2025.

El plan Institucional de Capacitacion del ldartes para la vigencia 2025, podra ser
ajustado dependiendo de las necesidades de capacitacion, los presupuestos y
situaciones administrativas

PRESUPUESTO

Para la realizacién de cursos de capacitacion se cuenta con un presupuesto para la
vigencia 2025 de Cincuenta y Seis Millones cuatrocientos treinta mil Pesos Mcte
$56.430.000

INDICADORES DE GESTION

Reflejan el logro de los atributos del producto que satisface las necesidades, deseos y
demandas de los usuarios. La eficacia se refiere al grado de cumplimiento de los
objetivos planteados. Permite valorar si los objetivos programados se cumplieron y la
cobertura. Los indicadores de eficacia permiten medir los resultados del PIC y de los
proyectos de aprendizaje en equipo.

Teniendo en cuenta lo anterior, se evaluara la eficacia a través del indicador: ejecucion
de capacitaciones del Plan Institucional de Capacitacién; el cual, mide el numero de
capacitaciones ejecutadas en el PIC sobre aquellas que fueron programadas,
monitoreando el cumplimiento mediante el seguimiento a cada una de las
capacitaciones realizadas

SEGUIMIENTO:
Se desarrolla mediante de la siguiente manera:

1. Reunion mensual de seguimiento a la ejecucion del Plan Institucional de
Capacitacion (acta de reunion)



wn

wp =

Informe mensual de seguimiento proyecto 8006

Diligenciamiento del Plan de Accion Integral a cargo de la OAPTI, matriz
denominada “6.PIC-Capacitacion”, el cual tiene como objetivo realizar el
seguimiento a la ejecucion del mismo para la vigencia 2025.

EVALUACION:

Encuesta de Satisfaccion de Plan Institucional de Capacitacion

Recoleccion de la informacion a través del seguimiento mensual realizado.
Analizamos los datos con el fin de implementar mejoras al plan en caso de
requerirse

En el mes de enero de 2026 realizamos la presentacién de la ejecucion del Plan de
Anual de Vacantes al Comité Institucional de Gestién y Desempefio en enero de
2026.



ALCALDIA MAYOR
DE BOGOTA D.C.
CULTURA RECREACION Y DEPORTE
Instituto Distrital de las Artes

CONTROL DE CAMBIOS
VERSION FECHA DE APROBACION DESCRIPCION DE CAMBIOS REALIZADOS
1 2019-01-29 Emision Inicial
2 2020-01-31 Se el plan de acuerdo con las necesidades identificadas con base en los instrumentos aplicados por el area de Talento Humano
3 2021-01-21 Se actualiza el plan de acuerdo con las necesidades identificadas, con fundamento en los instrumentos de gestién aplicados por la
SAF- Gestion Talento Humano
4 2022-01-28 Se actualiza el plan de acuerdo con las necesidades identificadas, con fundamento en los instrumentos de gestién aplicados por la
SAF- Gestién Talento Humano
5 2023-01-25 Se actualiza el plan de acuerdo con las necesidades identificadas, con fundamento en los instrumentos de gestién aplicados por la
SAF- Gestion Talento Humano
6 2023-01-25 Sin Observacion
7 2025-01-31 En cumplimiento de las disposiciones del Departamento Administrativo del Servicio Civil Distrital (DASCD), mediante la Circular
Externa sobre los Lineamientos de Planeacion Estratégica del Talento Humano para la vigencia 2025, asi como los Anexos de
Capacitacion, Bienestar, Prevision de Talento Humano, Plan Anual de Vacantes y SST, con el propésito de orientar la articulacién
de las estrategias institucionales de talento humano en el Distrito, en la implementacién de su Plan iNSTITUCIONAL de
Capacitacion - PIC - que hace parte del Plan Estratégico de Talento Humano que deben aprobar y publicar antes del 31 de enero
de cada vigencia
CONTROL DE APROBACION
ESTADO FECHA NOMBRE CARGO
ELABORO 2025-01-31 ADRIANA MARIA PATINO CARRERA ENLACE MIPG
REVISO 2025-01-31 SANDRA ESPERANZA AVILA PEREZ REFERENTE MIPG
APROBO 2025-01-31 ANDRES FELIPE ALBARRACIN RODRIGUEZ LIDER DE PROCESO
AVALO 2025-01-31 DANIEL SANCHEZ ROJAS JEFE DE LA OFICINA ASESORA DE PLANEACION Y
TECNOLOGIAS DE LA INFORMACION

COLABORADORES

NOMBRE

ROXANA CAROLINA MONTERROSA DOMINGUEZ

Instituto Distrital de las Artes -IDARTES-

Carrera 8 No. 15 - 46 - Bogota

+57 (601) 379 5750

Cadigo postal: 111711

Copia controlada en base de datos del sistema de informacién Pandora
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