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PLANES INSTITUCIONALES

PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION
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INTRODUCCION

Segun el Decreto Ley 1567 de 1998 la capacitacién tiene como objetivos, entre otros: Contribuir
al mejoramiento institucional' fortaleciendo la capacidad tanto individual como colectiva de los
servidores publicos, con el fin de aportar sus conocimientos, habilidades y actitudes para el
mejoramiento de su desempeno laboral y el logro de los objetivos institucionales.

Por su parte, el articulo 53 de la Constitucion Politica de 1991, reconoce la capacitacién como
un derecho laboral. Asi mismo, la Ley 909 de 2004 establecid que la capacitacion estd orientada
al desarrollo de capacidades, destrezas, habilidades, valores y competencias fundamentales con
miras a propiciar la eficacia personal, grupal y organizacional, de manera que se posibilité el
crecimiento profesional de los servidores publicos.

La formacién, la capacitacion y el entrenamiento del talento humano al servicio del Estado
juegan un papel importante. Es por eso que se busca que las entidades publicas evolucionen
mostrando mejores niveles de integridad, eficiencia y efectividad, pero para ello se requiere
desarrollar y fortalecer las competencias y capacidades necesarias en los servidores publicos,
pues son quienes finalmente las materializan, de igual forma que puedan responder de forma
innovadora a los grandes retos econdmicos, sociales y ambientales que el pais afronta, como la
construccion de la paz, el aumento de los niveles de equidad y el fortalecimiento de la
institucionalidad publica.

Es asi que promover una cultura organizacional del aprendizaje es tener la garantia de que las
personas y las entidades estardn orientadas a resolver las problemdticas y necesidades haciendo
uso de su activo de mayor valor, es decir, el talento humano y su capacidad para generar activos
infangibles como el conocimiento, lo cual genera que las organizaciones aprenden, evolucionen,
innoven y mantengan un desempeno éptimo.

El Estado Colombiano, acorde con las nuevas corrientes gerenciales y administrativas, le ha
conferido a la funcidn publica singular importancia, consciente de que el éxito de los resultados
en los planes y programas del gobierno a nivel nacional, territorial y local, dependen en Ultima
instancia de la capacidad de compromiso y vocacion de servicio de las personas, quienes
desarrollan las actividades y operacionalizan estos planes y programas en las Entidades publicas
del orden nacional y territorial.
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PLANES INSTITUCIONALES

De conformidad con el Decreto 1083 de 2015, cada entidad debe planear, ejecutar y hacer
seguimiento de un plan de capacitacién por lo cual la Entidad, se propone contribuir al
fortalecimiento de las competencias y habilidades de los servidores(as) de la Entidad por medio
de las capacitaciones que contiene el PIC - 2026, priorizando las necesidades mds indispensables
para la institucion.

De acuerdo con lo senalado por el Departamento Administrativo de la Funcién PUblica, los retos
gue se establecen para la capacitacion en las entidades puUblicas deben ser basados en la
solucién de las necesidades, teniendo en cuenta esto, la formacién y capacitacion de los
servidores publicos del Estado el cual ocupa un sitio de preferencia dentro de los procesos de
gestion del talento humano, por las incidencias positivas que las mismas tienen para el servidor y
para la administracion publica.

La capacitacién de los servidores publicos se convierte en un medio para adquirir competencias,
habilidades y destrezas que posibiliten el mejoramiento continuo de la Administracién PUblica y
la bUsqueda de una mejor atencién en la prestacién de los servicios, como respuesta al
cumplimiento de los objetivos vy fines del Estado.

Por lo anterior, es preciso mencionar que la construccidn del Plan Institucional de Capacitacion
de la Entidad, se desarrolld de conformidad con los lineamientos conceptuales del Plan Nacional
de Formacién y Capacitacion de empleados puUblicos, expedidos por el DAFP, de igual forma se
implementd la guia para la formulacion del Plan Institucional de Capacitacién - PIC, continuando
con el aprendizaje basado en problemas por medios de los proyectos de aprendizaje en equipo,
asi mismo encaminado a cumplir metas y objetivos institucionales.

Con respecto a lo anterior la entidad, a través de su equipo de trabajo indago las necesidades
de capacitacién de los funcionarios puUblicos a fravés de una encuesta institucional mediante el
formato SIPG, Indagacién necesidades de capacitacién, seguridad y salud en el trabajo
establecido en el Sistema Integrado de Planeacién y Gestidn.

De esta manera, se consolidaron y priorizaron los temas de capacitaciéon dentro de las lineas
estratégicas del plan Institucional, se priorizaron las necesidades segin objetivos estratégicos de
la Entidad.

La gerencia lider del proceso de Talento Humano, estard abierta para unir esfuerzos, asi, incluir a
todos los frabajadores, generar mejores entornos y adquirir mayor compromiso frente al recurso
mds importante de una empresa el recurso humano teniendo en cuenta que la pandemia
supone mayores desafios y esfuerzos, frente a medidas sanitarias, mayor capacidad econdmica
y realizar acciones para la proteccién de los Servidores PUblicos que integran la entidad.

De acuerdo con lo anterior, se presenta el siguiente Plan Institucional de Capacitacién para la
vigencia 2026; el cual, se trabajé de manera participativa, con la implementacién y uso de
diferentes herramientas tecnoldgicas en razén a un tiempo que nos convoca a la virtualidad, al
aprendizaje permanente y la actualizacién en temas transversales.

MARCO NORMATIVO

Acogiendo los pardmetros senalados por el Gobierno Nacional en materia de capacitacién se
presenta la normatividad que soporta los planes de capacitacion.
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PLANES INSTITUCIONALES

La Ley 190 de 1995, Estatuto Anticorrupcidn, Art. 7°. Se indica que la capacitacién deberd
favorecer a todos los servidores puUblicos que no solo lo proyecten en el escalafén de
carrera administrativa sino en su perfil profesional.

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

La ley 734 de 2002, Codigo Disciplinario Unico, en el Art. 33 sefiala, entre otros derechos,
de los servidores publicos, recibir capacitacion para el mejor desempeno de sus funciones.

La 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, en especial en el
Art. 36 del Titulo VI, relacionado con la capacitacidn de los empleados publicos, en donde
se indican los objetivos y la formulacién de los planes y programas respectivos.

El Decreto 1227 de 2005, por el cual se reglamenta parcialmente la Ley 909 de 2004 vy el
Decreto Ley 1567 de 1998, en cuyo Art. 65 se indica que: “los Planes de capacitacién
deben responder a estudios técnicos que identifiguen necesidades y requerimientos de
las dreas de frabajo y de los empleados, para desarrollar los planes institucionales y las
competencias laborales.

El Decreto 515 del 20 de diciembre de 2006, por medio del cual se da cumplimiento a las
disposiciones contenidas en la Ley 1010 de 2006, a través de la cual se adoptaron medidas
para prevenir el acoso laboral y otros hostigamientos en el marco de las relaciones de
trabajo.

El Decreto 4465 del 29 de noviembre de 2007, por el cual se adopta la actualizacién del
Plan Nacional de Formacion y Capacitaciéon de Servidores Publicos, formulado por el
DAFP y la ESAP.

Decreto 1083 de 2015, por medio del cual se expide el Decreto Unico Reglamentario del
Sector de Funcidon Publica. “Articulo 2.2.9.1 Planes de capacitacién.”

El Decreto 894 del 28 de mayo de 2017, por el cual se dictan normas en materia de empleo
publico con el fin de facilitar y asegurar la implementacién y desarrollo normativo del
Acuerdo Final para la Terminacion del Conflicto y la Construccidn de una Paz Estable y
Duradera, el cual, en el articulo 1 modifica el literal g) del articulo é del Decreto ley 1567
de 1998, y en el articulo 2 menciona los “Programas de Formacién y Capacitaciéon”.

Resolucién 390 del 30 de mayo del 2017, por la cual se actualiza el plan de formaciéon y
capacitacion del Departamento de la Funcidn Publica.

El Decreto 51 del 16 de enero de 2018, por el cual se modifica parcialmente el Decreto
1083 de 2015, en su el articulo 5 modifica el articulo 2.2.14.2.18 del 1083, inherente a
procesos de capacitacién en negociacién sindical, Unico Reglamentario del Sector de
Funcién PuUblica, y se deroga el Decreto 1737 de 2009.

Guia Metodoldgica para la implementacién del Plan Nacional de Formaciéon vy
Capacitacién (PNFC): Por la cual se dan lineamientos para la profesionalizaciéon vy
Desarrollo de los Servidores puUblicos, orientando a las enfidades sobre el nuevo modelo
de aprendizaje organizacional, basados en el desarrollo de las capacidades de los
servidores de la Entidades PUblicas. (Funcidn Pudblica - ESAP 2017)
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PLANES INSTITUCIONALES

m. Guia para la Formulacién del Plan Institucional de Capacitacién con base en los

proyectos de aprendizaje en equipo, tiene el propdsito de establecer pautas para que la
formulacion de los Planes Institucionales de Capacitacidn, los cuales se deben abordar
de manera integral, proporcionando las fases, instrumentos, formatos, ejemplos vy
explicaciones para entender el aprendizaje basado en las necesidades organizacionales.
Igualmente, se debe tener en cuenta el enfoque de capacitacién por competencias,
cuyo objetivo conforma y administra proyectos aprendizaje en equipo fortaleciendo las
dimensiones del ser, el saber y el hacer.

Ley 1960 de 2019, Por el cual se modifican la Ley 909 de 2004. Decreto Ley 1567 de 1998 y
se dictan otras disposiciones.

Resolucién 104 de 2020, Por la cual se actualiza el Plan Nacional de Formacién y
Capacitacién expedida por el Departamento Administrativo de la Funcidn Publica

Plan Nacional de Formacién y Capacitacion de Servidores puUblicos 2023 - 2030, tiene
como propdsito ser guia para la creacién de los Planes Institucionales de Capacitacion
(PIC), y cuyo objetivo es mejorar la calidad de los servicios ofrecidos cargo del Estado.

Sistema Integrado de Planeacién y Gestidon - Modelo integrado de Planeacién y Gestidn
(MIPG): Es un marco de referencia para dirigir, planear, ejecutar, hacer seguimiento,
evaluary controlar la gestidon de las entidades y organismos publicos, con el fin de generar
resultados que atiendan los planes de desarrollo y resuelvan las necesidades y problemas
de los ciudadanos, con integridad y calidad en el servicio, segun dispone el Decreto1499
de 2017.

MARCO CONCEPTUAL

La guia metodoldgica para la formulacion del Plan Institucional de Capacitacién y la guia
temdtica para su desarrollo, disehadas por el DAFP y la ESAP, recomiendan pautas para el disefo
y la implantacion de los planes en las entidades estatales de nivel nacional y territorial, en el
marco del aprendizaje basado en necesidades emergentes y el enfoque de capacitacion por
competencias, asi como para el desarrollo de programas de capacitacion, que busquen el
fortalecimiento de las siguientes dimensiones:

a.

b.

Ser. Comprende el conjunto de caracteristicas personales (motivacién, compromiso con
el trabajo, disciplina, liderazgo, entre otros) que resultan determinantes para la realizacion
personal, el frabajo en equipo, el desempeno superior que genera valor agregado vy el
desarrollo personal al interior de las organizaciones. Para la politica, es fundamental que
cada una de las temdticas y estrategias abordadas recalquen esta dimensidén pues es
bdsica para que las otras dimensiones puedan desarrollarse; la guia temdtica solo sugiere
algunos aspectos a frabajar que deberdn complementarse de acuerdo con las
caracteristicas de la organizacién, de los equipos de trabajo y de sus miembros.

Saber. Es el conjunto de conocimientos que se requieren para poder desarrollar las
acciones previstas y adicionalmente mantener servidores publicos interesados por
aprender y auto desarrollarse, en el sentido de ser capaces de recolectar informacién,
cuestionarla y analizarla para generar nuevos conocimientos.

Hacer. Corresponde al conjunto de habilidades que evidencian la manera en que tanto
las condiciones personales como los conocimientos se aplican en beneficio de las
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funciones propias del servidor puUblico, desplegando toda su capacidad para el logro del
objetivo propuesto.

Los lineamientos conceptuales que enmarcan en la politica de formacién y capacitacion de los
servidores publicos, orientadas al desarrollo del componente de Capacitacidon son las siguientes:

Aprendizaje Organizacional: 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 fransferir, aprovechando este activo intangible de gran valia para la toma de
decisiones, la formulacién de politicas publicas y la generacién de bienes y servicios.
Capacitacién: “Es 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 educacién inicial mediante la
generacién de conocimientos, el desarrollo de habilidades y el cambio de actitudes, con
el fin de incrementar la capacidad individual y colectiva para contribuir al cumplimiento
de la mision institucional, a la mejor prestacién de servicios y al eficaz desempeno del
cargo” (Ley 1567 de 1998- Art.4).

Planes de capacitacion: Los planes de capacitacidon de las entidades publicas deben
responder a estudios técnicos que identifiquen necesidades y requerimientos de las
dependencias y de los empleados para desarrollar los planes anuales institucionales y las
competencias laborales (Decreto 1083 de 2015, Art. 2.2.9.1), (Ley 909 de 2004, Art. 36).
Competencias laborales: Las competencias laborales constituyen el eje del modelo de
empleo publico colombiano y permite identificar de manera cuantitativa y cualitativa
necesidades de capacitacién, entrenamiento y formacion (Plan Nacional de Formacion
y Capacitacién Funcién Publica 2017).

Educacion: Entendida como aquella impartida en establecimientos educativos
aprobados, en una secuencia regular de ciclos lectivos con sujecién a pautas curriculares
progresivas y conduce a grados vy titulos, hace parte de los programas de bienestar social
e incentivos y se rigen por las normas que regulan el sistema de estimulos. (Decreto Ley
1567 de 1998. Art. 7).

Educacion para el Trabajo y Desarrollo Humano: Antes denominada educacion no formall,
es la que se ofrece con el objeto de complementar, actualizar, suplir conocimientos y
formar en aspectos académicos o laborales sin sujecién al sistema de niveles y grados
establecidos para la educacion formal. (Ley 1064 de 2006 y Decreto 4904 de 2009). El
tiempo de duracién de estos programas serd de minimo Educacién Informal; 600 horas
para la formacion laboral y de 160 para la formacién académica. (Circular Externa No.
100-010 de 2014 del DAFP).

Entrenamiento en el puesto de trabajo: Busca impartir la preparacién en el ejercicio de
las funciones del empleo con el objetivo que se asimilen en la prdctica los oficios; se
orienta a atender, en el corto plazo, necesidades de aprendizaje especificas requeridas
para el desempeno del cargo, mediante el desarrollo de conocimientos, habilidades y
actitudes observables de manera inmediata. La intensidad del entrenamiento en el
puesto de frabajo debe ser inferior a 160 horas. (Circular Externa No. 100- 010 de 2014 del
DAFP).

Educacion informal: Es todo conocimiento libre y espontdneamente adquirido,
proveniente de personas, Entidades, medios de comunicacién masiva, medios impresos,
tradiciones, costumbres, comportamientos sociales y ofros no estructurados (Ley 115
/1994).

Entrenamiento: En el marco de gestion del recurso Humano en el sector publico, el
entrenamiento es una modalidad de capacitacién 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
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requeridas para el desempeno del cargo, mediante el desarrollo de conocimiento,
habilidades y actitudes observables de manera inmediata.

e Formacién: En el marco de la capacitacién, es el conjunto de procesos orientados a
desarrollar y fortalecer una ética del servidor publico basada en los principios que rigen la
funcion administrativa.

e Modelos de Evaluacién: Con base en los sistemas de informacidn vigentes, se deben incluir
indicadores que midan la pertinencia, la eficacia, eficiencia y efectividad de las
capacitaciones y el enfrenamiento en el aprendizaje organizacional.

e Profesionalizacién del servidor publico: Todos los servidores pUblicos independientemente
de su tipo de vinculacién con el Estado podrdn acceder en igualdad de condiciones ala
capacitacién, 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
dard prioridad a los empleados con derechos de carrera administrativa. (Decreto 648 de
2017).

1. CONTEXTO ESTRATEGICO

El presente Plan Institucional estd orientado al fortalecimiento de las habilidades y capacidades
de los servidores publicos, en cumplimiento de la misién institucional y metas del Plan de gestién

1.1. Politica del plan institucional de capacitacién

La entidad, atendiendo su quehacer misional, las politicas y lineamientos generales de la gestién
y administracién del Talento Humano, formula e implementa el Plan Institucional de Capacitacion
como herramienta para el fortalecimiento de las competencias funcionales y comportamentales
de los servidores publicos vinculados a la entidad, orientados a crear, mejorar y mantener las
condiciones dignas de desempeno laboral, el favorecimiento y desarrollo integral del servidor
publico, el mejoramiento de su nivel de vida, asi como los niveles de satisfaccidén, eficacia,
eficiencia, efectividad, igualdad, moralidad e identificacién del servidor puUblico con sus
responsabilidades laborales.

Se tendrd como base el marco de referencia de los principios rectores de la capacitacion en el
sector publico: complementariedad, integridad, objetividad, participacién, prevalencia del
interés de la organizacién, integracién a la carrera administrativa, énfasis en la prdctica vy
continuidad.

La formulacién de los planes serd anual, en concordancia con los pardmetros impartidos por el
Gobierno Nacional a través del Plan Nacional de Formacién y Capacitacion y las normas que
regulan la materia.

1.2. Objetivo general
Fortalecer las competencias de los servidores pUblicos de la entidad, con el propdsito de atender
las necesidades prioritarias detectadas en la Entidad y afrontar los retos que conllevan ala mejora
individual e institucional del servidor publico.

1.3. Objetivos especificos

1.3.1. Promover el desarrollo integral del recurso humano y el afianzamiento de las

competencias técnicas como blandas del servidor publico.
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1.3.2. Promover el desarrollo de conocimientos, habilidades y aptitudes del talento humano
de la Entidad para integrar el conocimiento y la innovacién como parte de la cultura
organizacional.

1.3.3.  Contribuir al mejoramiento institucional mediante actividades de capacitacién que
permitan la integracién del conocimiento al quehacer individual

2. AREA DE INTERVENCION

El Plan institucional estd dirigido a los servidores publicos de la Entidad distribuidos asi:

No.| DENOMINACION DEL EMPLEO | CODIGO | GRADO| No.EMPLEOS | NIVEL |  NATURALEZA
NIVEL DIRECTIVO
1 | Gerente 085 05 1 Directivo Periodo fijo
Libre
2 |Subgerente (Cientifico) 090 02 1 Directivo Nombramiento y
Remocién
Subgerente (Administrativo 'y . . L|brg
3 Financiero) 090 01 1 Directivo Nombram|'e’nfoy
Remocidon
NIVEL PROFESIONAL
Libre
4 | Aimacenista General 215 01 1 Profesional | Nombramiento y
Remocién
Profesional de Servicio Social . . .
5 Obligatorio P.5.5.0. (Medicina) 217 03 1 Profesional Periodo fijo
Profesional de Servicio Social . . .
6 Obligatorio P.5.5.0. (Medicina) 217 03 1 Profesional Periodo fijo
Profesional de Servicio Social . . "
7 Obligatorio P.S.5.0. (Medicing] 217 03 1 Profesional Periodo fijo
Profesional de Servicio Social
8 | Obligatorio P.S.S.0. 217 02 2 Profesional Periodo fijo
(Enfermeria)
Profesional de Servicio Social
9 | Obligatorio P.S.S.0. 217 02 1 Profesional Periodo fijo
(Odontologia)
NIVEL TECNICO
Técnico Area de la Salud . Libre
12 (Regente de farmacia) 323 01 1 Tecnico Nombram|'e’nfoy
Remocidon
NIVEL ASISTENCIAL
. - . . . Carrera
14 | Auxiliar Administrativo 407 04 1 Asistencial Administrativa
15 | Auxiliar Administrativo 407 04 1 Asistencial | Planta transitoria
Lo . . Carrera
17 | Auxiliar Area de la Salud 412 01 4 Asistencial Administrativa
TOTAL 17

Fuente. Elaboracién propia - Entidad

3. METODOLOGIA

Desde la Gerencia a través del equipo de trabajo indagan las necesidades de capacitacién de
los funcionarios publicos por medio del formato de necesidades de capacitacion, establecido,
gue una vez diligenciado por cada uno de los servidores publicos se tabula.
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PLANES INSTITUCIONALES

La tabulacién se presenta al Comité Institucional de Gestidon y Desempeno, con el fin de priorizar
dreas de intervencidn segun objetivos institucionales y estratégicos de la Entidad; Una vez
identificadas las necesidades de cada drea, se agruparon en los ejes temdticos segin
indicaciones del Departamento de la Funcidn Publica en su Circular Externa No. 011 de 2017.

Posteriormente se presenta al Comité Institucional de Gestion y Desempeno quien realiza las
observaciones a que haya lugar, para la posterior publicacién e implementacién.

4. CONDICIONES GENERALES
4.1.0bligaciones de la Administracion:

a. Indagary consolidar las necesidades de capacitacién a través del disefio y adopcion del
Plan Institucional.

b. Destinar los recursos necesarios para ejecutar el Plan Institucional de Capacitaciéon de la
Entidad.

c. Brindar el espacio y fiempo a los funcionarios para que asistan a las capacitaciones
programadas en el Plan Institucional o segun convocatorias externas.

a. Mejorar el clima laboral, las competencias funcionales y comportamentales, fortalecer los
conocimientos de cada uno de los servidores pUblicos, de cara a la prestacién efectiva
de los servicios de salud habilitados por la Entidad.

b. Fortalecer la gestion de la Entidad para que cada dia sea mds competitiva frente a la
prestacion de los servicios y en sus labores, logrando como resultado la transparencia en
las diferentes actividades desarrolladas.

c. Evaluarlas jornadas de capacitacién segun criterios institucionales.

4.2. Obligaciones del Servidor PUblico:

a. Participar activamente en las jornadas de capacitacidon programadas por la entidad

segln cronograma interno.

Conformar y participar activamente en los equipos de aprendizaje

c. Readlizar transferencia de conocimiento a su drea de trabajo.

d. Socializar con el grupo de trabajo, e informar a la Entidad los resultados de las acciones
implementadas para el mejoramiento en su entorno laboral, de acuerdo con los
conocimientos y competencias adquiridas o desarrolladas, como resultado de las
acciones de capacitacién gestionadas y adjuntar los respectivos soportes.

e. Aplicarlas competencias adquiridas en los procesos de formacién y capacitacion, en pro
de la mejora en el rendimiento individual y actitudinal de los funcionarios hacia el trabajo
y la Entidad.

°

5. IDENTIFICACION DE NECESIDADES DE CAPACITACION

El diagndstico de necesidades de capacitacion se realizé de acuerdo con el procedimiento
documentado en el Sistema Integrado de Planeaciéon y Gestion de la Entidad; Adicionalmente
se identificaron los resultados de auditorias internas y externas a los procesos de la Entidad, se
priorizaron acciones propuestas en los planes de mejoramiento suscritos por la Entidad.

6. CONTENIDO DEL PLAN DE CAPACITACION INSTITUCIONAL

El Plan Institucional de Capacitacién es consecuencia de los resultados obtenidos en el
diagndstico de necesidades de capacitacién, los cuales responden a necesidades concretas de
formacién y/o fortalecimiento para enfrentar una situacion o reto estratégico institucional.
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PLANES INSTITUCIONALES

En este sentido, el servidor publico tiene enla era de la cuarta revolucidon industrial, de la sociedad
de la informacién, del conocimiento y de los datos, el derecho y el deber de actualizar sus
conocimientos, competencias, habilidades y destrezas para aprovechar y poner al servicio del
pais, los recursos que surgen de las nuevas tecnologias y métodos de trabajo, con la finalidad de
gue se genere mayor valor publico. En ese mismo orden de ideas, se hace necesario el desarrollo
y la actualizacién de las competencias que le permitan gestionar su conocimiento, el de sus
equipos de trabajo de la entidad.

Por su parte, las entidades estatales de la rama ejecutiva del poder publico, segun lo dispuesto
en la Ley 909 de 2004, deben a través de sus unidades de personal o quienes hagan sus veces,
disenar, implementar y evaluar sus planes institucionales de capacitacion y formacion, de
acuerdo con la previsto en la ley y en el Plan Nacional de Formacién y Capacitacion.

En concordancia con lo expuesto por el Departamento Administrativo de la Funcién Publica, a
continuacién, se definen los cuatro (4) ejes temdticos establecidos en el Plan Nacional de
Formacion Capacitaciéon 2020-2030, adoptados por la Entidad en el diagndstico de las
necesidades de capacitacién como consecuencia de las apuestas personales, grupales e
institucionales, asi como, de la evaluacion de desempeno; y por otra parte, que permitieron la
priorizacion de las acciones relacionadas con la capacitacion y formacién de sus servidores
publicos, en procura que la ciudadania reciba cada dia, los beneficios de un Estado productivo,
eficaz, eficiente y abierto, que responde a las necesidades, derechos y expectativas de la
ciudadania.

El Estado colombiano requiere que, ademds de procesos de reforma y modernizacién de sus
estructuras, se implementen ciclos de mejora continua sobre la gestién publica de manera tal
que esta pueda adaptarse a las dindmicas y necesidades que presenta la sociedad para
continuar avanzando en el camino del desarrollo.

Para tal fin, la gestidn estratégica del talento humano en el sector publico es un factor relevante,
dado que promueve la atracciéon y retencion de las personas mds idéneas para el servicio publico
y fomenta su desarrollo a través de las competencias laborales, perfila capacidades que, en
Ultimass, se transforman en comportamientos que permiten un desempeno optimo, orientado a
resultados concretos, medibles, cuantificables y que estdn en sintonia con el propdsito de las
entidades del Estado que, en suma, garantiza la prestacién de bienes y servicios publicos, asi
como el disefo, implementacion y evaluacion de todas las politicas publicas que orientan la
accion estatal. Es por lo anterior que el talento humano se ha instituido como el corazdén del MIPG
(modelo integrado de planeacién y gestién).

Del mismo modo, la estructura del empleo publico en Colombia se ha enfocado en aspectos
relacionados con la gestién del talento humano basada en normas para la seleccion de las
personas idéneas que hardn parte del servicio publico a través del mérito, el desarrollo de las
capacidades y competencias de los servidores vinculados, la formacién de liderazgos para el
futuro y el fomento de una cultura organizacional fundada en valores y principios como la
integridad y la productividad.

6.1.Ejes temdticos Plan Nacional de Formacion y Capacitacion 2023-2030 - PNFC

Conforme al Plan Nacional de Formacién y Capacitacién 2023-2030, la priorizacion temdtica
destinada a las entidades publicas se integra en los siguientes ejes temdticos, los cuales se
detallan a continuacién:
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Territorio, Vida y Paz Total, Memoria y
Ambiente Derechos Humanos
Habilidades y < > Mujer, Inclusion y
( Competencias ) PN FC ( diversidad
Etica, probidad e Transformacién Digital y
identidad de lo Publico Cibercultura

Fuente. Funcion PUblica y ESAP, PNFC, 2023-2030

6.1.1. Eje 1. Paz Total, Memoria y Derechos Humanos

Se orienta hacia la transformacidn institucional y cultural de servidores y servidoras publicas, o
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 construccidén 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.

6.1.2. Eje 2. Territorio, Vida y Ambiente

Este eje estd 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. En este sentido las V los servidores puUblicos tendrdn la amplitud para construir
herramientas que le permitan realizar un estudio y valoracidn de los territorios donde Se
desenvuelve, ya sea en espacios urbanos o rurales, y Como consecuencia, generar ciertas
estrategias de planificacién para el desarrollo dentro del contexto de las problemdticas locales y
variables del territorio de manera particular. ofreciendo una solucidn a esos fendmenos e
inconvenientes socioterritoriales, como también propender por la transformacién y gestion del
territorio de forma multiescalar.

6.1.3. Eje 3: Mujeres, Inclusién y Diversidad

Este eje propone cuadlificar las capacidades del talento humano de las entidades publicas, en el
enfoque de género, interseccional y diferencial para la mejora continua de la gestién publica y
su desarrollo, en el marco de la Ley 2294 de 2023, para lograr las cinco (5) transformaciones
propuestas en pro de la construccién de un nuevo contrato social para alcanzar una cultura de
paz, en donde la vida en dignidad vy 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 disefo, 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 vy la corresponsabilidad de las labores del cuidado.
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PLANES INSTITUCIONALES

6.1.4. Eje 4: Transformacién Digital y Cibercultura

La capacitaciéon y la formacidn de las y los servidores pUblicos debe pasar por conocer asimilar y
aplicar los fundamentas de la industria 4.0 de la Cuarta Revolucién Industrial y de la trasformacion
digital en el sector publico, pues los procesos de transformaciéon de la economia en el mundo, sus
conceptos, enfoques y modelos propuestos alrededor de las tendencias en la industria impactan
de una u ofra manera a la administracion publica.

En este sentido, la industria 4.0 se despliega en un conjunto de tecnologias, conocimientos,
prdcticas y saberes que promueven una forma de producir bienes y servicios con mayor
confiabilidad y calidad en la que la tecnologia, y las aplicaciones tecnoldgicas propician un
canal dindmico para generar interacciones entre el Estado y la ciudadania. Las “tecnologias
disruptivas” se han convertido en el soporte del protagonismo tecnoldgico, sin desvirtuar el factor
humano en procesos productivos. La robdtica y la inteligencia artificial estdn presentes en la
sustitucion de algunos cargos y en la aparicién de nuevos empleos, gracias a la diferenciacién
que se presenta entre los procesos de produccion, distribucion, consumo y atencidén al ciudadano
y a los clientes, pone de manifiesto la necesidad de la digitalizacién en todos los procesos en el
sector privado y en el sector publico, lo anterior, crea caracteristicas y atributos modernos en la
gestiéon del sector publico en todas las entidades de gobierno.

6.1.5. Eje 5: Probidad, Etica e Identidad de lo PUblico

El entendimiento de lo que cada servidor publico debe llevar en su corazén y en su raciocinio,
parte de lo que Bloom planted que la identificacidn es 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 ofro 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.

La capacitacidn en ética y probidad es especialmente importante en el contexto actual, en el
que la corrupcién V el mal uso de los recursos publicos San una preocupacién creciente en
muchos 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.

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 cardcter 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 vy 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, incidird positivamente en que la dependencia y la
entidad preste un mejor servicio al ciudadano v, si esto sucede, se reflejard en la confianza del
ciudadano en el Estado.

6.1.6. Eje é6: Habilidades y competencias
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A fravés 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 1os
componentes clave como la construccidn de empleos tipo, de cuadros funcionales y el
diccionario o catdlogo 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.

Las condiciones de calidad y oportunidad del quehacer publico dependen, en gran medida, de
la planeacién, 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 gestiéon
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.

“Las competencias laborales se definen como la capacidad de una persona para desempenar,
en diferentes contextos y con base en los requerimientos de calidad y resultados esperados en el
sector publico, las funciones inherentes a un empleo; capacidad que estd determinada por los
conocimientos, destrezas, habilidades, valores, actitudes y apftitudes que debe poseer y
demostrar el empleado puUblico”.

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 artficular 1os
componentes clave como la construccidn de empleos tipo, de cuadros funcionales y el
diccionario o catdlogo 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.

6.2.Induccién

La Induccion establece las acciones y pardmetros que deben tenerse en cuenta en Funcion
PUblica, conforme al articulo 7° del Decreto Ley 1567 de 1998, por el cual se crea el sistema
nacional de capacitacién y el sistema de estimulos para los empleados del Estado, dispone: *(...)
Articulo 7°. - Programas de Induccidn y reinduccién. Los planes institucionales de cada Entidad
deben incluir obligatoriamente programas de induccion y de reinduccién, los cuales se definen
como procesos de formacién y capacitacién dirigidos a facilitar y a fortalecer la integracion del
empleado a la cultura organizacional, a desarrollar en éste habilidades gerenciales y de servicio
pUblico y suministrarle informacion necesaria para el mejor conocimiento de la funcidn publica y
de la Enfidad, estimulando el aprendizaje y el desarrollo individual y organizacional, en un
contexto metodoldgico flexible, integral, préctico y participativo™.

La induccién busca familiarizar al funcionario con la Entidad, su plataforma estratégica, los
objetivos institucionales, la cultura organizacional y la integridad como servidor publico; asi mismo
garantizar continuidad en los procesos a través del cumplimiento de sus competencias
funcionales y comportamentales.

Por tanto, las actividades principales para la planificacién, ejecucién, seguimiento y control de
los programas de Induccién y Reinduccién forman parte integral del Plan Institucional de
Capacitacién - PIC.

Para ello, se programa una jornada general de induccién para los servidores en el primer
semestre, con participacion de los responsables de proceso quienes brindaran informacion
estratégica y misional del que hacer de cada una de las dependencias. No obstante, se llevardn
a cabo inducciones cada vez que ingrese una persona a la entidad, lideradas por la Gerencia,
de acuerdo con la agenda que se programe para tal fin.
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6.2.1. Programa de induccién

De conformidad con el Decreto Ley 1567 de 1998, la induccidn es un proceso dirigido a iniciar all
empleado en su integracién a la cultura organizacional durante los cuatro meses siguientes a su
vinculacién.

El aprovechamiento del programa, por el empleado vinculado en periodo de prueba, deberd
ser tenido en cuenta en la evaluacién de dicho periodo. Sus objetivos con respecto al empleador
son:

Iniciar su integracién al sistema deseado por la Entidad y fortalecer su formacion ética.

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

Instruirlo sobre la misidn de la Entidad y las funciones de su dependencia, asi como sobre

sus responsabilidades individuales, deberes y derechos.

4. Informarlo acerca de las dependencias, la planeacién estratégica, las metas y demds
informacion relacionada con la Funcion PUblica.

5. Crear identfidad y sentido de pertenencia hacia los principios, valores y mision de la

Funcion Publica.

W -

6.2.2. Induccidon general

Para el desarrollo de la induccién magistral los temas a tratar y las responsabilidades son
las siguientes:

Direccionamiento Estratégico

Estructura organizacional.

Plataforma estratégica

Plan de Gestidn

Sistema Integrado de Planeacion y Gestion - SIPG.

AN

Talento Humano

Planta. (Global)

Plan Institucional de Capacitacion.

Plan de Bienestar e Incentivos

Plan de Seguridad y Salud en el Trabagjo.
Evaluacion del Desempenio.

Némina.

Situaciones administrativas.

Nookr~wh -

Gestion Documental:
1. Procedimiento gestion documental
6.3.Reinduccién

Estd dirigido a reorientar la integracién del funcionario a la cultura organizacional en virtud de los
cambios producidos. El proceso de reinduccion se realiza a todos los funcionarios por lo menos
cada dos anos o antes en el momento en que se produzcan dichos cambios segun lineamiento
del Decreto 1800 de 2019.
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Sus objetivos especificos son los siguientes:

1. Informar a los empleados acerca de reformas en la organizacién del estado y de sus
funciones.

2. Informar a los empleados sobre la reorientacién de la misién institucional, lo mismo que
sobre los cambios en las funciones de las dependencias y de su puesto de trabajo.

3. Ajustar el proceso de integracion del empleado al sistema de valores deseado por la
organizacién y afianzar su formacién ética.

4. Fortalecer el senfido de pertenencia e identidad de los empleados con respecto a la
Entidad.

5. Actualizar a los funcionarios en todo lo relacionado con las normas vy las decisiones para
la prevencién y supresion de la corrupcion. Asi como informarlos de las modificaciones en
materia de inhabilidades e incompatibilidades de los servicios pUblicos.

6. Informar a los empleados acerca de nuevas disposiciones en materia de administracion
de recursos humanos

Para la Vigencia 2026, la Entidad busca realizar proceso de Induccién y Re — Induccion a todos
los funcionarios puUblicos segun aspectos institucionales y cambio en la Estructura Organizacional;
igualmente se busca integrar los resultados de la medicién del clima laboral de la vigencia
anterior en el plan institucional de capacitacién con el fin de garantizar la efectividad de los
procesos organizacionales.

7. ESTRATEGIAS DE IMPLEMENTACION DEL PIC

Una vez aprobado el Plan Institucional de Capacitacion, la Gerencia, se encargard de socializarlo
con todo el personal mediante correos electrénicos, publicacién en la WEB, y demds canales de
comunicacién con que cuente la Entidad.

Las actividades de capacitacion serdn coordinadas por la Gerencia conjuntamente con los
capacitadores internos, externos y equipos de aprendizaje responsables de cada charla, taller,
conferencia, curso entre otros. En caso de que las actividades sean desarrolladas con
facilitadores internos, el profesional asignado de la entidad frabajard directamente con el
servidor de enlace asignado por el dreq, a fin de realizar el respectivo seguimiento.

Este plan institucional de capacitaciones para la vigencia 2026, incluird no solo los temas previstos
a continuacion, sino también los establecidos en el plan de accidon de los diferentes comités
institucionales.

De este modo, se garantizard una formacién integral y alineada con los objetivos estratégicos de
la institucidn para dicha vigencia.

La integracién de los temas de los comités permitird una cobertura mds amplia de necesidades
especificas, asegurando que los procesos de capacitacién respondan de manera adecuada a
las prioridades y retos planteados por cada comité.

Para socializar y realizar las inscripciones a las diferentes actividades externas estardn lideradas
porla entidad y las entidades de apoyo a los procesos internos de capacitacion, las se publicardn
en los diferentes canales de comunicacién que tiene la Entidad

Oftras de las estrategias que con las que se cuentan son:
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7.1.Redes de apoyo estratégico

Teniendo en cuenta los diferentes aliados estratégicos como la Universidad de Boyacd, con la
cual se encuentra vigente convenio interadministrativo, se establecerdn actividades con las
cuales se aprovechard la participacién en eventos de capacitacién con miras a lograr mayor
cobertura, obtener mayores beneficios institucionales, mejorar la calidad de los programas, y
optimizar los recursos asignados para el Plan de Capacitacién Institucional.

Estas redes de apoyo se constituirdn con la colaboracién del SENA, ESAP, ICONTEC, Contaduria
General de la Nacién, Departamento Administrativo de la Funcién Pdblica - DAFP, Comisidn
Nacional del Servicio Civil - CNSC, Departamento Nacional de Planeacion - DNP, asi como, ARL,
Caja de Compensacién, EPS, entre otfras. Asi mismo, se tendrd en cuenta la participacién de
formadores internos que facilitardn la apropiacion del conocimiento institucional segun fortalezas
en su campo de formacién.

7.1.1.  BilingUismo

Este programa estd disponible para trabajadores publicos y contratistas que deseen aprender
una segunda lengua a través de English Dot Works, utilizando clases virtuales impartidas mediante
la plataforma Betowa del Sena. Este programa es completamente virtual y presenta la ventaja
de ser altamente flexible en cuanto a horarios, ya que los participantes pueden acceder a los
contenidos las 24 horas del dia, en el momento que les resulte conveniente.

English Dot Works consta de English Does Work estd compuesto por 13 niveles que inician en level
1y terminan con un level 13. Al completar todos los niveles, se logra un nivel B1 en inglés segun el
Marco Comun Europeo de Referencia (MCER). El programa se enfoca en la enseinanza de los
niveles A1, A2 y B1, siendo impartido de manera virtual y con una duracién de 180 horas para
cada nivel.

7.2.Formulacion y acompanamiento de los Proyectos de Aprendizaje de Equipos - PAE

El proyecto de aprendizaje en equipo (PAE), es un conjunto de acciones programadas vy
desarrolladas por un grupo de funcionarios con diferentes experiencias que trabajan juntos para
redlizar proyectos relacionados con su realidad, solucionar problemas y construir nuevos
conocimientos para resolver necesidades de aprendizaje y aportar soluciones a los problemas de
su contexto laboral.

7.2.1. Acftividades PAE - 2026
a. Sensibilizar

Motivar a los servidores publicos de la entidad para que participen activamente en los procesos
de aprendizaje para el desarrollo de competencias.

La informacién obtenida en la fase de sensibilizacion es insumo para el establecimiento de
necesidades institucionales de desarrollo de competencias y para la formulacién de los Proyectos
de Aprendizaje en Equipo que integrardn el Plan Institucional de Capacitacion de cada entidad.

b. Consolidar necesidades de desarrollo de competencias

Identificar necesidades de aprendizaje para el desarrollo de las competencias asociadas a
requerimientos de la entidad, a la implementacion de acciones del Plan Nacional de Desarrollo
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y al cierre de brechas de competencias de los empleados pUblicos.
c. Conformar equipos de proyectos de aprendizaje

Integrar equipos de empleados publicos que desarrollen proyectos de aprendizaje en equipo.
d. Definir problema, objetivos y necesidades de aprendizaje

Definir los componentes de cada proyecto de aprendizaje en equipo
e. Elaborar plan de aprendizaje en equipo

Especificar las actividades de aprendizaje y evaluacién y los recursos necesarios para el desarrollo
del PAE.

f.  Elaborar plan de aprendizaje individual
Establecer los objetivos individuales de aprendizaje, en el marco de un PAE
7.2.2. Ejes temdticos para enmarcar los Proyectos de Aprendizaje en Equipo 2026

Para el ano 2026, la Entidad enmarco el Plan Institucional de Capacitacion en los siguientes ejes
tematicos

Eje 1. Paz Total, Memoria y Derechos Humanos Ejecucion y seguimiento del Proyecto de
Aprendizaje en Equipo.

Eje 2. Territorio, Vida y Ambiente

Eje 3: Mujeres, Inclusién y Diversidad

Eje 4: Transformacién Digital y Cibercultura

Fje 5: Probidad, Etica e Identidad de lo PUblico

Eje 6: Habilidades y competencias

Esta fase se efectuard con el desarrollo de las acciones plasmadas en los proyectos de
aprendizaje en equipo, las invitaciones a capacitaciones realizadas, la red institucional,
obteniendo las evidencias de su desarrollo. Utilizando los formatos establecidos por el Sistema de
Gestidn de calidad de la entidad.

8. PRESUPUESTO

El proyecto de diseno e implementacion del Plan Institucional de Capacitacién se encuentra
enmarcado en el Plan de Adquisiciones de la Enfidad.

Los demds temas inmersos en el plan serdn implementados con aliados estratégicos y
capacitadores internos.

9. META
La meta para el ano 2026 es ejecutar al 80%, los temas planteados en el PIC.

10. NIVELES DE RESPONSABILIDAD
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Serd responsabilidad de la Gerencia, responsable de la Gestidn del Talento Humano diseiar el
Plan Institucional de Capacitaciéon de la Entidad, el cual contard con la participacién del Comité
Institucional de Gestidn y Desempenio Institucional, la Comisidn de Personal y lideres por proceso;
Por su parte es deber de los Servidores PUblicos participar en todas las actividades programadas
y convocadas dando cumplimiento al cronograma establecido.

El seguimiento estard liderado por la Gerencia, como primera linea de defensa, funcionarios
lideraran la segunda linea de defensa y por Ultimo el Jefe de Control Interno o quien haga sus
veces, como tercera linea de defensa.

11. EVALUACION DEL PIC

La evaluacion del Plan de Capacitacion y Formaciéon se hard mediante el diligenciamiento del
formato SIPG, generado para tal fin, el cual permite medir diferentes aspectos como los
contenidos, las condiciones logisticas, las estrategias pedagdgicas, el desempeno de los
instructores o capacitadores y la pertinencia de la temdtica.

De manera periédica se hard un monitoreo a la asistencia, al avance y en general a los resultados
e impacto de las actividades de capacitacidon impartidas a los funcionarios, para detectar
posibles fallas en el proceso y de ser necesario readaptarlo, ajustarlo o modificarlo.

Se evaluard el cumplimiento de los objetivos tfrazados vy la ejecucién del plan en los plazos
establecidos y con los recursos previstos.

La efectividad serd medida a través de la identificacién de los cambios que se generan en la
entidad, como consecuencia de la aplicacién de las competencias que los funcionarios han
adquirido a través de la Capacitacion.

11.1. Medicién de cumplimiento

11.1.1. Indicador de impacto
Implementacién de conocimientos adquiridos

11.1.2. Medicion de Indicadores de cumplimiento

Nombre del indicador: Medicidn del conocimiento adquirido en las capacitaciones en un nivel
aceptable de los servidores que diligencian la evaluacién de conocimiento.

Formula del indicador: (NUmero de servidores que aplicaron los conocimientos adquiridos) /
(NUmero total de servidores capacitados).*100

Este indicador proporciona una medida del impacto de las capacitaciones al evaluar cudntos
servidores han aplicado activamente los conocimientos adquiridos en su trabajo diario. Un
mayor porcentaje indica una implementacién mds exitosa de las habilidades y conocimientos
adquiridos.

ANEXOS
SERVIDORES
i TEMA TIPO DE DEPENDENCIA
N°| EJE TEMATICO ., | MODALIDAD PUBLICOS
PRIORIZADO |CAPACITACION LIDER PRIORIZADOS
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Interna .
/ Servidores
Externa / . -
Acceso ala Presencial / . publicos de
. A Proyecto de ) Gerencia
Eje 1. Paz Total, justicia N Virtual la planta de
Memoria aprendizaje personal
Y por equipos
Derechos
Interna / .
Humanos . Servidores
. .. Resolucion Externa / . -
Ejecuciony e Presencial / . publicos de
] o pacifica de Proyecto de ) Gerencia
seguimiento - o Virtual la planta de
conflictos aprendizaje
del Proyecto . personal
de por equipos
Aprendizaje en Interna / Servidores
. . . ., Externa / . -
Equipo. Participacion Presencial / . publicos de
. Proyecto de ) Gerencia
ciudadana o Virtual la planta de
aprendizaje
. personal
por equipos
Intern .
erna / Servidores
. ., Externa / . -
Comunicacion Presencial / . publicos de
X Proyecto de ) Gerencia
asertiva o Virtual la planta de
. o aprendizaje
Eje 2. Territorio, - personal
. por equipos
2 Vida y
. Interna / .
Ambiente Servidores
.. Externa / . -
Servicio al Presencial / . publicos de
s Proyecto de ) Gerencia
ciudadano o Virtual la planta de
aprendizaje
. personal
por equipos
Interna / .
. . . . Servidores
Eje 3: M_U’Jeres, Violencias Externa / Presencial / . oUblicos de
3 Inclusion y basadas en Proyecto de ) Gerencia
Diversidad enero aprendizaje Virtual la planta de
9 P 2 personal
por equipos
Interna .
/ Servidores
. Externa / . -
Trabagjo en Presencial / . publicos de
. Proyecto de ) Gerencia
. equipo N Virtual la planta de
Eje 4: aprendizaje
., . personal
4 Transformacion por equipos
Digital .
gnaty . Interna / Servidores
Cibercultura Seguridad Externa / . B
o Presencial / . publicos de
digital y de la Proyecto de ) Gerencia
. s o Virtual la planta de
informacion aprendizaje
. personal
por equipos
Intern .
ermna / Servidores
Valores del Externa / . -
T Presencial / . publicos de
- servicio Proyecto de ) Gerencia
Eje 5: s N Virtual la planta de
; publico aprendizaje
Probidad, 00T €qUIPOS personal
5 Eficae Inferna /
ldentidad de | Programa de Servidores
S . Externa / . -
lo Publico fransparencia Presencial / . publicos de
. Proyecto de ) Gerencia
y ética N Virtual la planta de
e aprendizaje
publica - PTEP . personal
por equipos
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. ., Interna .
Participacion / Servidores
. Externa / . -
ciudadanay Presencial / . publicos de
S Proyecto de ) Gerencia
rendicion de o Virtual la planta de
aprendizaje
cuentas . personal
por equipos
Interna .
.. / Servidores
Efica en el Externa / . -
Presencial / . publicos de
contexto Proyecto de ) Gerencia
- o Virtual la planta de
digital aprendizaje
. personal
por equipos
Interna .
/ Servidores
. Externa / . -
Pensamiento Presencial / . publicos de
f Proyecto de ) Gerencia
analitico N Virtual la planta de
aprendizaje
. personal
por equipos
Interna .
Eie & Ex’rerno// Servidores
Hobilijdoéles Gestion Proyecto de Presencial / Gerencia publicos de
Y | documental yecto o Virtual la planta de
competencias aprendizaje
. personal
por equipos
Interna .
/ Servidores
. . Externa / . -
Inteligencia Presencial / . publicos de
. Proyecto de ) Gerencia
emocional N Virtual la planta de
aprendizaje
. personal
por equipos
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