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Fortalecer, actualizar y consolidar las competencias de las servidoras y los servidores publicos del IDIPRON, en
coherencia con los objetivos institucionales, mediante procesos de capacitacion orientados al desarrollo integral
del ser, saber y saber hacer. Lo anterior, con el propdsito de promover la aplicacion practica de los conocimientos
adquiridos en las labores diarias, mejorar el desempefo individual y colectivo, y favorecer la articulacion entre el
desarrollo personal y profesional, contribuyendo asi a la mejora continua de los procesos misionales, la calidad
del servicio y la atencion a la ciudadania.

El Plan Institucional de Capacitacion (PIC) del IDIPRON, en cumplimiento de lo establecido en el Decreto Ley
1567 de 1998 y sus disposiciones reglamentarias y modificatorias, en especial el Decreto 1499 de 2022, tiene como
proposito fortalecer en la Entidad y en sus servidoras y servidores publicos la capacidad de aprendizaje
permanente, orientada a la actualizacion, consolidacion y generacion de nuevos conocimientos requeridos para el
adecuado ejercicio de sus funciones y responsabilidades.

Este proceso de capacitacion se fundamenta en los perfiles académicos, la experiencia laboral y las necesidades
institucionales, promoviendo el desarrollo y fortalecimiento de competencias laborales que permitan un mejor
desempefio individual y colectivo, asi como la aplicacion efectiva de los conocimientos en las labores diarias.

En concordancia con la Politica de Empleo Publico y la Politica de Talento Humano del IDIPRON (A-GDH-DI-
040), que reconoce al talento humano como el principal activo estratégico de la Entidad y su capacidad para generar
activos intangibles como el conocimiento, el PIC establece lineamientos internos para la formacion y capacitacion,
orientados a fomentar el aprendizaje continuo, el desarrollo integral de las personas y la dinamizacién de los
procesos institucionales a través de la innovacion.

Para la implementacion del Plan Institucional de Capacitacion IDIPRON 2026, se tomara como referente el Plan
Nacional de Formacion y Capacitacion 20232030, el cual estructura la capacitacion del sector publico a partir de
seis ejes estratégicos, asegurando coherencia y alineacion con las politicas nacionales de gestion del talento
humano.

Asimismo, en la formulacion del PIC 2026 se tendran en cuenta los resultados de la encuesta de necesidades de
aprendizaje organizacional, asi como los lineamientos del Modelo Integrado de Planeacion y Gestion (MIPG) y
los resultados del Formulario Unico de Reporte de Avance de la Gestion (FURAG). Esta articulacion permitira
orientar las acciones de capacitacion hacia los procesos estratégicos, misionales, de apoyo y de evaluacion, con el
fin de potenciar las competencias del ser, saber y saber hacer de las servidoras y los servidores publicos del
IDIPRON.
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El marco conceptual que orienta la Ruta Didactica del Aprendizaje para las servidoras y los servidores publicos
del IDIPRON se fundamenta en un enfoque humanista e integral del desarrollo humano, centrado en el respeto por
la dignidad humana, el reconocimiento de la diversidad y la potencialidad de cada persona para desarrollarse
plenamente en los ambitos personal, social y profesional.

Este enfoque reconoce al talento humano como el eje central de la gestion publica y se alinea con los principios
establecidos en la Constitucion Politica de Colombia, la Politica de Empleo Publico, el Modelo Integrado de
Planeacion y Gestion (MIPG) y la Politica de Gestion Estratégica del Talento Humano, que promueven el
fortalecimiento de competencias, la ética de lo publico, el aprendizaje continuo y la generacion de valor publico.

Asimismo, la Ruta Didactica del Aprendizaje se articula con el Plan Nacional de Formacion y Capacitacion 2023—
2030, expedido por el Departamento Administrativo de la Funcién Publica (DAFP), el cual orienta los procesos
de formacion del sector publico a través de seis ejes estratégicos, concebidos como apuestas transformadoras para
el fortalecimiento institucional, la innovacién publica y el desarrollo de capacidades en las servidoras y los
servidores publicos.

Constitucion Politica de Colombia de 1991 “Articulo 54. Es obligacion del Estado y de los empleadores ofrecer formacion y habilitacion
Profesional y técnica a quienes lo requieran. El Estado debe propiciar la ubicacion laboral de las
personas en edad de

trabajar y garantizar a los minusvalidos el derecho a un trabajo acorde con sus condiciones de salud”

Ley 489 de 1998 modificada por el articulo “(...) Por la cual se dictan normas sobre la organizacion y funcionamiento de las entidades del orden
133 de la Ley 1753 de2015

Previstas en los de la Constitucion Politica y se dictan otras disposiciones (...)

nacional, se expiden las disposiciones, principios y reglas generales para el ejercicio de las atribuciones

Decreto Ley 1567 de 1998, modificado “Articulo 11. Obligaciones de las Entidades. Es obligacion de cada una de las entidades: a. Identificar
por el articulo 1 del decreto Ley 894 de las necesidades de capacitacion, utilizando para ello instrumentos técnicos que detecten las deficiencias
AU Colectivas e individuales, en funcion del logro de los objetivos institucionales. b. Formular, con la
participacion de la Comision de Personal, el plan institucional de capacitacion, siguiendo los
lineamientos generales impartidos por el Gobierno Nacional y guardando la debida coherencia
con el proceso de planeacion institucional”
Ley 909 de 2004 “(...) Por la cual se “Articulo 16. Las Comisiones de Personal, Numeral 2, Ademas de las asignadas en otras normas, las
expiden normas que regulan el empleo Comisiones de Personal cumpliran las siguientes funciones, (...) Literal h) Participar en la
publico, la carrera administrativa, elaboracion del plan anual de formacion y capacitacion y en el de estimulos y en su seguimiento.
gerencia publica y se dictan otras (...)”
disposiciones (...)" Articulo 36, Numeral 1, La capacitacion y la formacion de los empleados publicos estd orientada al

desarrollo de sus capacidades, destrezas, habilidades, valores
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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 (...) "Decreto 1083 de 2015

“Articulo 16. Las Comisiones de Personal, Numeral 2, Ademds de las asignadas en otras normas, las
Comisiones de Personal cumpliran las siguientes funciones, (...) Literal h) Participar en la elaboracion
del plan anual de formacion y capacitacion y en el de estimulos y en su seguimiento. (...)"

Articulo 36, Numeral 1, La capacitacion y la formacion de los empleados publicos estd orientada al
desarrollo de sus capacidades, destrezas, habilidades, valores y competencias fundamentales, con miras
a propiciar su eficacia personal, grupal y organizacional de manera que se posibilite el

desarrollo profesional de los empleados y el mejoramiento en la prestacion de los servicios”

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

“Articulo 3. El literal g) del articulo 6 del Decreto-Ley 1567 de 1998 quedard asi: “g)

Profesionalizacion del servicio Publico. Los servidores publicos independientemente de su tipo de
vinculacién con el Estado podrdn acceder a los programas de capacitacion y de bienestar que adelante
la Entidad, atendiendo a las necesidades y al presupuesto asignado. En todo caso, si el presupuesto es

insuficiente se dard prioridad a los empleados con derechos de carrera administrativa.”

Eje 1. Paz Total, Memoria y Derechos Humanos

Este eje se orienta a la transformacion institucional y cultural de las servidoras y los servidores publicos,
a partir de un direccionamiento politico y pedagogico que permita redimensionar su universo simbolico y
promover escenarios de construccion de paz, reconciliacion, memoria historica y garantia de los derechos
humanos.

Reconoce el papel fundamental de las entidades publicas en la construccion de paz, en tanto son
responsables de disefiar, implementar y coordinar politicas publicas y servicios que inciden directamente
en la convivencia, la justicia social y el bienestar de la poblacion. En este sentido, la formacion busca
fortalecer una gestion publica comprometida con la vida, la dignidad humana y la resolucion pacifica de
los conflictos (DAFP, 2023).

Eje 2. Territorio, Vida y Ambiente

Este eje esta dirigido a fortalecer las capacidades de las servidoras y los servidores publicos para
comprender e interpretar el territorio como un constructo social, politico, cultural y ambiental, que
constituye el sustento material y simbolico de las relaciones entre la sociedad y la naturaleza.

Desde esta perspectiva, el territorio se concibe como una categoria analitica de la geografia humana, en la
que confluyen relaciones de poder, dinamicas sociales, econémicas y culturales, que se expresan a través
de diversas formas de territorialidad. La formacion en este eje promueve una gestion publica sensible al
contexto territorial, orientada a la sostenibilidad, la proteccion de la vida y el respeto por el ambiente
(DAFP, 2023).
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Eje 3. Mujeres, Inclusion y Diversidad

Este eje busca cualificar las capacidades del talento humano del sector publico en enfoques de género,
diferencial e interseccional, como pilares para la mejora continua de la gestion publica y el fortalecimiento
institucional.

En concordancia con la Ley 2294 de 2023, por la cual se adopta el Plan Nacional de Desarrollo 2022—
2026, este eje contribuye a las transformaciones orientadas a la construccion de un nuevo contrato social,
fundamentado en la equidad, la inclusion, la cultura de paz, la vida digna y el cuidado de la casa comun.
La formacién en este eje promueve el reconocimiento de las diversidades y la eliminacion de barreras
estructurales en el acceso a derechos y servicios publicos (DAFP, 2023).

Eje 4. Transformacion Digital y Cibercultura

Este eje se centra en el fortalecimiento de capacidades para la transformacion digital del Estado, entendida
como un proceso integral mediante el cual las entidades publicas reorganizan sus modelos de gestion,
métodos de trabajo y estrategias institucionales, a partir del uso ético, seguro y eficiente de las Tecnologias
de la Informacion y las Comunicaciones (TIC).

La transformacion digital se concibe como un proceso articulado con el desarrollo humano, que promueve
la innovacion, la mejora de los servicios, la toma de decisiones basada en datos y la consolidacion de una
cibercultura orientada al bienestar, la participacion ciudadana y la generacion de valor publico (DAFP,
2023).

Eje 5. Probidad, Etica e Identidad de lo Piiblico

Este eje busca fortalecer la ética de lo publico como rasgo esencial de la identidad del servidor publico,
promoviendo la coherencia entre valores, comportamientos, actitudes y decisiones en el ejercicio de la
funcién publica.

Desde una perspectiva formativa, se reconoce que la identidad se construye a partir de procesos de
identificacion con valores y referentes significativos del entorno social, tal como lo plantean los enfoques
del aprendizaje socioemocional y ético. En este sentido, la ética publica se convierte en el eje orientador
del actuar institucional, promoviendo la transparencia, la integridad, la responsabilidad y el compromiso
con el interés general (DAFP, 2023).
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Eje 6. Habilidades y Competencias

Este eje esta orientado al fortalecimiento y desarrollo de competencias laborales, articulando componentes
clave de la gestion estratégica del talento humano, tales como los empleos tipo, los cuadros funcionales y
el diccionario o catadlogo de competencias.

Su propdsito es consolidar un enfoque integral de competencias que permita generar un diferencial
estratégico en la gestion publica, incrementando el valor publico desde el rol de las servidoras y los
servidores publicos, y fortaleciendo su capacidad de respuesta frente a los retos actuales y futuros del
Estado (DAFP, 2023).

En la actualidad, la competencia se concibe como un concepto integral que trasciende el simple dominio del
conocimiento tedrico, e integra el saber, el saber hacer y el ser. Una persona competente no solo posee
conocimientos, sino que es capaz de aplicarlos de manera efectiva en contextos reales, reflexionar sobre su actuar,
tomar decisiones éticas y adaptarse a entornos cambiantes.

El desarrollo de competencias implica el fortalecimiento de habilidades de pensamiento critico, creatividad,
resolucion de problemas y toma de decisiones, esenciales para enfrentar escenarios complejos y dinamicos. En
este sentido, la educacion y la capacitacion se entienden como procesos continuos, orientados a la actualizacion
permanente y al mejoramiento integral de la vida personal y profesional.

Como lo sefiala Aguerrondo (1999), las competencias se sitlian entre los saberes y las habilidades, y ser competente
implica saber hacer y resolver situaciones. Dado que los contextos actuales son cada vez mas complejos, el
desarrollo de competencias requiere la integracion de multiples saberes tedricos y practicos, asi como de la
imaginacion, la creatividad y la capacidad de aprendizaje continuo.

En la formulacion e implementacion del Plan Institucional de Capacitacion (PIC) del IDIPRON se tendran en
cuenta los compromisos adquiridos en el marco de los acuerdos sindicales suscritos en los afios 2021, 2022 y 2024,
reconociendo la trazabilidad de los avances alcanzados y garantizando la continuidad de las acciones orientadas al
fortalecimiento de los derechos laborales, el bienestar integral y el desarrollo de capacidades de las servidoras y
los servidores publicos.

En este sentido, el PIC incorpora los lineamientos y acciones formativas acordadas, en coherencia con las politicas

de gestion del talento humano, el enfoque de derechos, la perspectiva de género y la promocion de entornos
laborales seguros, incluyentes y libres de cualquier forma de discriminacion, estigmatizacion o violencia.
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En desarrollo de los compromisos establecidos en el Acuerdo Sindical 2024, el IDIPRON adoptaré las siguientes
acciones en el marco del Plan Institucional de Capacitacion:

A partir de octubre de 2024 y con una periodicidad semestral, el IDIPRON garantizard la realizaciéon de camparias
de prevencion de todas las formas de discriminacion y estigmatizacion, las cuales se integrardn de manera
transversal a las actividades de capacitacion y a las acciones relacionadas con el cuidado y el bienestar en el entorno
laboral.

Desde la firma del Acuerdo Sindical 2024, el IDIPRON gestionara, en articulacion con el Instituto Distrital de
Recreacion y Deporte (IDRD) y/o con las entidades competentes, procesos de capacitacion en defensa personal
con enfoque de género, como estrategia de prevencion de violencias contra las mujeres. Estas acciones estaran
dirigidas a las servidoras publicas, contratistas y personal de apoyo a la institucion (vigilancia, aseo y cafeteria),
garantizando tiempos, espacios adecuados ¢ instructores calificados para su desarrollo.

A partir de la firma del acuerdo, el IDIPRON incluird dentro del PIC una jornada de sensibilizacién con ocasion
del Dia Internacional del Trabajo (1 de mayo), previa inscripcion y con garantia de permisos para la participacion
de las servidoras y los servidores publicos del Instituto.

El IDIPRON permitira a las organizaciones sindicales firmantes del Acuerdo 2024 su participacion en los espacios
de induccion y reinduccion de las servidoras y los servidores publicos, notificando con la debida antelacion la
programacion de dichas jornadas, en concordancia con los principios de didlogo social, participacion y
fortalecimiento de la cultura organizacional.

A partir del afio 2025, el IDIPRON se compromete a dar continuidad a las practicas de capacitacion sindical,
incorporandolas como un médulo especifico dentro del Plan Institucional de Capacitacion, en reconocimiento del
rol de las organizaciones sindicales en la formacion, defensa de derechos y fortalecimiento de la funcion publica.

La inclusion de estos con el didlogo social, la mejora continua de las condiciones laborales y el fortalecimiento
integral del talento compromisos en el Plan Institucional de Capacitacion reafirma el compromiso del IDIPRON
humano, garantizando la coherencia entre los acuerdos colectivos, las politicas institucionales y los objetivos
estratégicos de la Entidad.

Para la ejecucion del Plan Anual de Capacitacion 2026, se deben tener en cuenta:
Proceso de formacion sin presupuesto

La Gerencia de Talento Humano, para el desarrollo de los procesos de formacion, liderara mecanismos de
articulacion, coordinacion y cooperacion tanto al interior de la Entidad como de manera interinstitucional, con los
organismos que cuenten con atribuciones especiales en materia del sistema de capacitacion, conforme a lo
establecido en el articulo 3°, literal e), del Decreto 1567 de 1998.
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Con este proposito, la Gerencia de Talento Humano serd responsable de coordinar, recopilar y consolidar la
informacion correspondiente a todos los procesos de formacion que se programen y ejecuten en las distintas
dependencias de la Entidad, adicionales a los previstos en el presente Plan.

Asi mismo, la Gerencia de Talento Humano realizard una convocatoria dirigida a los(as) servidores(as)
publicos(as) que cuenten con experiencia en procesos de formacion de formadores, quienes se integraran al Plan
Institucional de Capacitacion (PIC) como apoyo al desarrollo de las reinducciones definidas en la formulacion de
los Proyectos de Aprendizaje en Equipo (PAE), las jornadas de induccioén y reinduccion, el entrenamiento en el
puesto de trabajo, entre otras estrategias de formacion.

Lo anterior, con el propoésito de que su experticia contribuya al cumplimiento de los objetivos establecidos en el
presente Plan y fortalezca la gestion del conocimiento al interior del Instituto.

De manera interinstitucional, se promovera la consolidacion de alianzas con la Escuela Superior de Administracion
Publica (ESAP), el Servicio Nacional de Aprendizaje (SENA), el Departamento Administrativo del Servicio Civil
Distrital (DASCD), el Departamento Administrativo de la Funcién Publica (DAFP) y demaés instituciones y
entidades con las cuales IDIPRON pueda conformar una Red Institucional de Capacitacion.

Proyectos de Aprendizaje en Equipo

Para el afio 2026, los temas de capacitacion programados en el presente Plan responden a la priorizacion de los
Proyectos de Aprendizaje en Equipo (PAE) formulados, de acuerdo con los problemas y necesidades de
capacitacion identificados en cada eje institucional. En este sentido, se tendran especialmente en cuenta las
siguientes lineas de capacitacion:

a. Las derivadas de los requisitos para la implementacion del Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en
el Trabajo (SG-SST) de la Entidad.

b. Agremiacion sindical.

c. Las derivadas de los compromisos adquiridos en el Plan de Acciéon y en el Plan de Mejoramiento del
Plan Institucional de Gestion Ambiental (PIGA).

d. Las derivadas de las responsabilidades asignadas en los Comités Institucionales en los cuales participa la
Gerencia de Talento Humano.

e. Las relacionadas con el personal del nivel asistencial de la Entidad.
En materia de negociacion colectiva, conforme al Decreto 160 de 2014.
Las dirigidas a los(as) representantes de los(as) empleados(as) ante las Comisiones de Personal, para el
ejercicio de sus funciones, conforme al Decreto 2566 de 2014.

h. Mecanismos para mejorar la atencion al ciudadano, en cumplimiento de la Ley 1474 de 2011.

i.  Gestion documental, de conformidad con la Ley 594 de 2000.

Sistemas de informacion, conforme al Decreto 2618 de 2012.

k. Gobierno en linea, de acuerdo con el Decreto 2573 de 2014.

—.
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La induccién sera realizada dentro de los cinco (5) dias habiles siguientes a la vinculacion de cada servidor(a)
publico(a) al Instituto; como constancia de su ejecucion, la Gerencia de Talento Humano expediré el formato Acta
de Induccion al Puesto de Trabajo A-GDH-FT-033, el cual reposara en la respectiva Historia Laboral.

Este proceso de induccion comprendera, entre otros contenidos, la oferta sindical, orientada a brindar a los
servidores(as) publicos(as) un entendimiento integral sobre los espacios y oportunidades de agremiacion sindical,
asi como sobre las politicas, principios, objetivos, beneficios y mecanismos de participacion en estas
organizaciones, con el fin de promover el ejercicio informado de sus derechos laborales; igualmente, se incorporara
el desarrollo del contenido definido por el DASCD en el Curso Ingreso al Servicio Publico: Induccion—
Reinduccioén, con una intensidad de cuarenta y ocho (48) horas, conforme a lo establecido en la Circular 024 de
2017. Adicionalmente, se abordaran aspectos relacionados con la medicidon del servicio y de la experiencia
ciudadana, orientados a evaluar la satisfaccion de la ciudadania frente a los servicios prestados y las instalaciones
del Instituto, la caracterizacion de la ciudadania y de los grupos de valor sobre los cuales se focaliza la oferta
institucional, asi como la importancia de la prevencion temprana y la superacion de la estigmatizacion de las
personas en procesos de reincorporacion y reintegracion.

Entrenamiento en el puesto de trabajo

El entrenamiento en el puesto de trabajo se constituye como un complemento esencial del proceso de induccion,
en la medida en que permite a la servidora publica o servidor publico, adquirir la preparacion especifica requerida
para el adecuado desempefio de las funciones propias del cargo. Este entrenamiento debera ser impartido tanto a
los(as) servidores(as) publicos(as) que se vinculen a la Entidad para ocupar empleos de carrera administrativa, ya
sea mediante nombramiento en periodo de prueba o con caracter provisional, como a aquellos(as) servidores(as)
que sean encargados(as) o reubicados(as) funcionalmente, y debera realizarse dentro de los diez (10) dias habiles
siguientes a la ocurrencia de la respectiva novedad administrativa.

En consecuencia, una vez comunicada la situacion administrativa, sera responsabilidad del(la) jefe inmediato(a)
de la dependencia, o de su delegado(a), con el apoyo de la Gerencia de Talento Humano, planear y ejecutar las
actividades de entrenamiento en el puesto de trabajo del(la) servidor(a) correspondiente, con una intensidad horaria
minima de ocho (8) horas, las cuales podran desarrollarse de manera continua o discontinua, dentro del plazo
establecido para la a realizacion del Entrenamiento, para su seguimiento e incorporacion en la respectiva Historia
Laboral.
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Reinduccion

Esté dirigida a reorientar la integracion de los(as) empleados(as) a la cultura organizacional ante los cambios

Esta se debe impartir a todos(as) los(as) empleados(as) por lo menos cada dos afios o antes, en el momento en que
se produzcan dichos cambios, ¢ incluyen obligatoriamente un proceso de actualizacion acerca de las normas sobre
inhabilidades e incompatibilidades y sobre las que regulan la moral administrativa.

Los objetivos de la Reinduccion son:

1. Informar a los(as) funcionarios(as) acerca de las reformas en la organizacion del Estado y de sus funciones.

2. Comunicar sobre la reorientacion de la mision institucional y los cambios en las funciones de las dependencias
y de su puesto de trabajo, con ocasion del Rediseno Institucional.

3. Ajustar el proceso de integracion del (la) funcionarios(a) al sistema de valores deseado y afianzar su formacioén
ética.

4. Ofertar la agremiacion sindical, su propdsito, objetivo y vinculacion

5. Fortalecer el sentido de pertenencia e identidad de los(as) funcionarios (as) con respecto a la Entidad.

6. Poner en conocimiento de los(as) funcionarios(as) a través de los procesos de actualizacion, las normas y las
decisiones para la prevencion y la supresion de la corrupcion, asi como informarlos de las modificaciones en
materia de inhabilidades e incompatibilidades de los(as) servidores(as) publicos(as).

7. Informar a los(as) funcionarios (as) acerca de las nuevas disposiciones en materia de talento humano.

8. Medicion del servicio y medicion de la experiencia ciudadana.

9. Caracterizacion de la ciudadania y grupos de valor.

10. Importancia de la prevencion temprana y superacion de la estigmatizacion de las personas en procesos de
reincorporacion y reintegracion.

La Reinduccién sera convocada y desarrollada por la Gerencia de Talento Humano anual o bianualmente, su
organizacion debera incluir estrategias que permitan lograr una cobertura total de los(as) servidores(as) de la
Entidad. Las evidencias de la realizacion de la Reinduccion, las constituiran las comunicaciones de convocatoria,
el documento con el contenido de la agenda de esta y los listados de asistencia. Esta dirigido a complementar los
conocimientos adquiridos respecto de los(as) funcionarios(as) para asi lograr su integracion con la cultura
organizacional de la Entidad, el cual se implementé mediante el Manual de induccion y reinduccion A-GDH-
MAO005
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Se debera diligenciar el formato “COMPROMISO ASISTENCIA ACTIVIDAD AGDH-FT-083” que garantice la
asistencia de los(as) servidores(as) publicos(as) de la Entidad a los diferentes procesos de formacion.

Los procesos de formacion que se lleven a cabo con costo estaran dirigidos y enfocados fortalecer el conocimiento
y las competencias de los(as) servidores (as) teniendo en cuenta las funciones propias del perfil de cargo que
desempefian y el nivel jerarquico en el que se encuentran.

Para la participacion de los procesos de formacion se hara con previa inscripcion a dichos procesos.

En caso de procesos de formacion con alianzas estratégicas presenciales se debera garantizar el cupo indicado por
la Entidad para dar apertura al mismo.

Para los procesos de capacitacion se suministrara el nombre del evento, objetivo, contenido, participantes
seleccionados, acta de compromiso del participante, fechas de inicio y terminacion, horarios, costos, con el fin de
brindar informacion a los funcionarios(as).

Se solicitara en los procesos de formacion que sean emprendidas por las demas dependencias de la Entidad, con
recursos no presupuestales de caracter intra e interinstitucional, y que no sean coordinadas por la Gerencia de
Talento Humano de manera obligatoria para los jefes de cada dependencia, la informacion respecto de los temarios
junto con la ficha técnica y los listados de asistencia a Capacitacion en original, con el fin de lograr por parte de
la Gerencia de Talento Humano la unificacion de la informacion de las correspondientes capacitaciones

Se divulgara la oferta de otras Entidades y se realizara invitacion personalizada a cada servidor(a) segun el nivel
jerarquico y la dependencia en la que se encuentre desarrollando sus funciones y el contenido tematico de los
procesos ofertados.

Los niveles de evaluacidn, segin categorias del DAFP (2017), que usaremos en el IDIPRON son:

Evaluacion de primer nivel:

1. Satisfaccion de los participantes en el desarrollo de las actividades de capacitacion o formativas ENCUESTA
DE SATISFACCION DE LA CAPACITACION A-GDH-FT-022.

Evaluacion de cuarto nivel:

Aplicacion de lo aprendido, A través de evaluacion de desempeiio, valoracion de competencias, seguimiento y
analisis de actuacion en el puesto de trabajo.
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Evaluacion de desempefio acuerdo 617 de 2018.

Evaluaciéon quinto nivel: Efecto en indicadores de calidad, productividad, efectividad, servicio, gestion,
relacionados con su cargo a rol, Andlisis de la evolucidn de los indicadores del colaborar antes y después de su
participacion en los planes de formacion y capacitacion. FORMATO EVALUACION DEL APRENDIZAIJE
AGDH-FT-070 Y EVALUACION DE LA TRANSFERENCIA DE LA CAPACITACION A-GDH-FT-071

Término Definicion

Aprendizaje Basado en | Los problemas deben entenderse como una oportunidad para aprender a través de cuestionamientos
Problemas realizados sobre la realidad laboral cotidiana, haciendo énfasis en aquellos aspectos que los individuos
deben investigar, proponer y ejercitar para mejorar su desempefio y el de sus compaiieros de trabajo.
(Glosario DAFP — 2022).

Aprendizaje Actividad grupal de intercambio de informacion, conocimientos, experiencias, dificultades e intereses, en
Colaborativo la cual se aprende a través de la colaboracion entre los integrantes del grupo, en una relacion horizontal,
como iguales. (Guia para la Formulacion del Plan Institucional de Capacitacion PIC — DAFP 2012)

Aprendizaje El aprendizaje organizacional es la capacidad de las organizaciones de crear, organizar y procesar
organizacional: informacion desde sus fuentes (individual, de equipo, organizacional e inter organizacional), para generar
nuevo conocimiento” (p. 54) (Barrera & Sierra, 2014; en: DAFP, 2017).

Competencias laborales: | Las competencias son el conjunto de los conocimientos, cualidades, capacidades, y aptitudes que permiten
discutir, consultar y decidir sobre lo que concierne al trabajo. (Glosario SENA)

Diagnéstico de Consiste en identificar las carencias de conocimientos, habilidades y destrezas de los servidores publicos,
Necesidades de que les permitan ejecutar sus funciones o alcanzar las competencias que requiere el cargo (p. 55) (Reza,
Aprendizaje 2006; en: DAFP, 2017).

Organizacional DNAO:

Dimension Hacer Conjunto de habilidades necesarias para el desempefio competente, que evidencian la manera en que tanto las
condiciones personales como los conocimientos se aplican en beneficio de las funciones propias del empleado
publico, desplegando toda su capacidad para el logro del objetivo propuesto. (Guia para la Formulacion del
Plan Institucional de Capacitacion PIC — DAFP 2012).

Dimensién Saber Conjunto de conocimientos, teorias, principios, conceptos y datos que se requieren para fundamentar el
desempefio competente y resolver retos laborales. El desarrollo de esta dimension debe propender por mantener
funcionarios(as) interesados(as) por aprender y auto desarrollarse, en el sentido de ser capaces de recolectar
informacion, cuestionarla y analizarla para generar nuevos conocimientos. (Guia para la Formulacion del Plan
Institucional de Capacitacion PIC — DAFP 2012).

Dimensién Ser Conjunto de caracteristicas personales (motivacion, compromiso con el trabajo, disciplina, liderazgo, entre
otras) que se evidencian en el desempefio competente y que resultan determinantes para la realizacion
personal, el trabajo en equipo, el desempefio superior que genera valor agregado y el desarrollo personal al interior
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de la Entidad. Esta dimension es esencial para que las otras dimensiones puedan desarrollarse. (Guia para la
Formulacion del Plan Institucional de Capacitacion PIC — DAFP 2012).

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 (p. 56) (Riquelme, Cravero & Saavedra, 2008;
en: DAFP, 2017).

Modelo Integrado de
Planeaciéon 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) (p.
56) (Gobierno de Colombia, 2017; en: DAFP).

Proyectos de
Aprendizaje en
Equipo — PAE

Proyectos de Aprendizaje en Equipo — PAE: conjunto de acciones de aprendizaje de un grupo
de empleados(as) para el desarrollo de competencias que mejoren el servicio de la Entidad.
Surge de un problema del contexto laboral en el cumplimiento de la mision institucional
(dificultad para obtener resultados laborales, no conformidades, retos institucionales) y se
concreta en un plan de accion, con los objetivos, actividades y Cronograma, para resolver sus
necesidades especificas de aprendizaje que contribuyan a transformar y aportar Soluciones a los
problemas de su contexto laboral. (Guia para la Formulacion del Plan Institucional de
Capacitacion PIC — DAFP 2012).

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 (p. 56) (Constitucion Politica, 1991; en: DAFP, 2017).

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 interaccion 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, I. (2007). El poder del conocimiento tacito: por encima
del aprendizaje organizacional. Intangible Capital, (4), 296-312. (p. 56).
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Diagnostico de Necesidades de Aprendizaje Organizacional 2026

Este instrumento permiti6 garantizar el analisis de las variables a partir de los seis (6) ejes tematicos establecidos
en el Plan Nacional de Formacion y Capacitacion 2020-2030, y cont6 con la siguiente estructura:

e Datos generales: seccion orientada a la recopilacion de informacion relacionada con datos personales,
tipo de vinculacion, nivel jerarquico, grupo etario y necesidades de formacion de cada funcionario.
Dichas necesidades se abordaron tanto desde la perspectiva individual como desde el proceso colectivo
al que pertenece cada servidor.

e Dimensiones del desarrollo humano: las preguntas fueron formuladas con base en las dimensiones del
ser, saber y saber hacer, articuladas a los seis (6) ejes tematicos del Plan Nacional de Formacion y
Capacitacion 2020-2030.

la encuesta se fundamento6 en la aplicacion de un cuestionario digital dirigido a los funcionarios de idipron. el
instrumento, compuesto por 19 items, permiti6 recolectar datos sobre perfiles sociodemograficos, intereses de
formacion y la valoracion de los procesos de capacitacion de vigencias anteriores.

la consulta permanecio abierta desde el 12 de diciembre de 2025 hasta el 5 de enero de 2026, logrando una muestra
representativa de 127 funcionarios, cuyos aportes constituyen el insumo principal de este analisis, Ademas, se
enviaron varios recordatorios para incentivar la participacion todo esto desde la cuenta institucional
capacitacion@idipron.gov.co, con el fin de incentivar la participacion de los servidores.

Ejecutar un proceso sistematico de levantamiento, diagnostico y analisis multidimensional de las necesidades de
aprendizaje organizacional para la vigencia 2026 en el IDIPRON. Este diagnostico servird como hoja de ruta
estratégica para estructurar el Plan Institucional de Capacitacion (PIC) que busca articular el desarrollo de
competencias criticas con la optimizacion de la productividad y el fortalecimiento del clima laboral, garantizando
un impacto positivo en la calidad del servicio y el bienestar integral de los funcionarios.

Este informe presenta el analisis integral de la informacion recolectada a través de una consulta directa a los
funcionarios del IDIPRON, orientada a diagnosticar las necesidades y expectativas frente al Plan Institucional de
Capacitacion 2026. El estudio integra variables demograficas y laborales con las preferencias de formacion en ejes
tematicos especificos, identificando ademas los factores internos y externos que inciden en el desempefio
profesional de los funcionarios del IDIPRON.
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Caracterizacion de la Poblacion Encuestada

De acuerdo a la encuesta realizada, se evidencian el siguiente resultado:

Tabla 3.2.1: Distribucion por Sexo

Sexo No. Encuestas %
Mujer 77 61
Hombre 50 39
Total 127 100.00
CANTIDAD
HOMBRES

0 20 40 60 80 100

La mayoria de participantes fueron mujeres, con el 61% de participacion, mientras que el 39% restante corresponde
a los hombres que diligenciaron la encuesta.

Tabla 3.2.2: Distribucion por Tipo de Vinculacion

Tipo de Vinculacion No. Encuestas %

Carrera Administrativa 107 84
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Tipo de Vinculacion No. Encuestas %
Planta Provisional 13 10
LNR. 7 6
Total 127 100.00

VINCULACION

B CARRERA PROVISIONAL LNR

El 84% de los funcionarios encuestados estan vinculados al IDIPRON mediante carrera administrativa, el 10% de
los participantes estan vinculados mediante planta provisional y el 6% restante estan vinculados con la modalidad
de Libre Nombramiento y Remocion, evidenciandose que la mayoria de los participantes interesados en participar
en dicha encuesta son los que se ven directamente afectados por la misma

Tabla 3.2.3: Distribucion por Nivel Jerarquico

Nivel Jerarquico No. Encuestas %
Asistencial 73 58
Técnico 10 7

Profesional 36 28
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Nivel Jerarquico No. Encuestas %
Asesor 1 1
Directivo 7 4
Total 127 100.00
80
60
40
20
0
NIVEL JERARQUICO
B ASISTENCIAL = TECNICO ® PROFEISIONAL W ASESOR m DIRECTIVO

La mayoria de los funcionarios que diligenciaron la encuesta pertenecen al nivel asistencial, seguidos por el
nivel profesional, el técnico y el directivo, siendo el nivel asesor el nivel al que pertenecen menos funcionarios.

Tabla 3.2.4: Distribucién por Estado Civil

Estado Civil

Casada/o

Soltera/o

Union libre

No. Encuestas

38

52

25

Y%

30

41

20
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Estado Civil No. Encuestas %
Separada/o 12 9
Total 127 100.00
ESTADO CIVIL

= CASADA/O SOLTERA/O UNION LIBRE SEPARADA/O

Los estados civiles predominantes son casada/o (34.43%) y soltera/o (30.33%), seguidos por union libre (22.95%).
La mayor parte de las(os) funcionarias(os) que participaron en la encuesta son solteras(os) con el 41%, siguiendo
en menor proporcion se encuentran las(os) casadas(os) con el 30%, luego se encuentran las personas que tienen
relacién por unidn libre constituyendo el 20% y finalizando con los funcionarios(as) separados(as) con el 9%
restante.

Tabla 3.2.5: Distribuciéon por Rango de Edad

Rango de Edad No. Encuestas %
29 a 50 afios 74 58
51 a 60 afios 45 36
61 a 70 afios 8 6
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Rango de Edad No. Encuestas %
Total 127 100.00

RANGO DE EDAD

61 A 70 ANOS l
s1a60aR0s (RN
20as0avos [

0 20 40 60 80

La mayoria de los funcionarios encuestados pertenecen al rango etario entre de 29 a 50 afios (58%), asi mismo en
menor proporcion estan las personas que tienen entre 51 a 60 afios (36%), y de menor porcentaje los funcionarios
que tienen entre 61 y 70 afios siendo solo el 6%.

Capacitaciones consideradas mas importantes para el desarrollo de las funciones.

Esta seccion detalla las capacitaciones que los funcionarios consideran mas importantes de acuerdo a las
funciones que desarrollan en el cargo.

Tabla 3.3.1: Capacitaciones mas importantes.

Capacitaciones Encuestas votadas
Promocién y proteccion de los derechos humanos 22
Resolucion/mitigacion de conflictos 11

Servicio al ciudadano 42

Mitigacion del cambio climatico. 5
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Capacitaciones Encuestas votadas
Protocolo de prevencidn, atencion y proteccion de violencias y 18
discriminaciones.
Inclusion de personas con discapacidad en las herramientas tecnologicas. 3
48

Desarrollo de competencias digitales.

Seguridad digital.

Valores del servicio publico

Empatia y trabajo en equipo

Liderazgo efectivo.

Capacitacion de los documentos internos

Creatividad e innovacion.

Total

11

31

17

31

18

266
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IMPORTANCIA DE LAS CAPACITACIONES

Creatividad e innovacion. I
Capacitacion de los documentos internos
Liderazgo efectivo.
Empatia y trabajo en equipo I
Valores del servicio publico  n—
Seguridad digital. IEEE———
Desarrollo de competencias digitales. |
Inclusién de personas con discapacidad en las...
Protocolo de prevencion, atencidn y proteccion de...
Mitigacidn del cambio climatico.
Servicio al ciudadano. I ——
Resolucion/mitigacidn de conflictos  m—
Promocién y proteccién de los derechos humanos I
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De acuerdo a la votacion realizada por los funcionarios, capacitaciones que consideran mas importantes para el
desarrollo de sus funciones es Desarrollo de competencias digitales (48 votos), seguida por la capacitacion acerca
de servicio al ciudadano (42 votos), asi como empatia y trabajo en equipo, y capacitacion de los documentos
internos (cada una con 31 votos.)

Tabla 3.3.2: Temas de mayor importancia

Temas que considera tienen mas importancia para el ejercicio de su No. %
cargo Encuestas

Liderazgo 34 14
Empatia 27 11
Trabajo en equipo 82 35
Metodologias activas 28 12
Herramientas digitales. 65 28
Total 236 100.00
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TEMAS DE MAYOR IMPORTANCIA

amp,,
[

= LIDERAZGO = EMPATIA
TRABAJO EN EQUIPO METODOLOGIAS ACTIVAS
= HERRAMIENTAS DIGITALES

De acuerdo al diagnostico aplicado el tema de mayor importancia es trabajo en equipo, seguido de herramientas
digitales y liderazgo, siendo metodologias activas y empatia las menos votadas.

Tabla 3.3.3: Temas de Mayor Importancia en el eje de mujer (Multiple Respuesta)

Temas importantes en el desarrollo de su vida . % (del total de
diaria No. Menciones menciones)
Prevencion del Acoso Laboral y Acoso Sexual Laboral 28 12
Comunicacion asertiva. 69 30

Defensa personal. 14 6

Office basico, intermedio y avanzado. 72 31
Programacion neurolingiiistica. 31 15

Etiqueta y protocolo 14 6

Total 228 100
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TEMAS IMPORTANTES EN EL DESARROLLO DE
SU VIDA DIARIA

Etiquetay protocolo
Programacion neurolingtiistica.

Office basico, intermedio y avanzado.
Defensa personal.
Comunicacion asertiva.

Prevencion del Acoso Laboral y Acoso...

o

10 20 30

40 50 60 70 80

De acuerdo a la participacion de los funcionarios que respondieron la encuesta, el tema que consideran de mayor

importancia para aplicar en su vida diaria esta el office basico, intermedio y avanzado, seguido por el tema de

comunicacion asertiva y el curso de programacion neurolingiiistica.

Tabla 3.3.4: Temas de Mayor Importancia en el eje de territorio, vida y ambiente (Multiple Respuesta)

Temas importantes en el desarrollo de su vida
diaria

Evaluacion de politicas publicas

Espacio, lugar y territorio.

Mujer como sujeta de derechos.

Analitica de datos

Caracterizacion de la ciudadania y grupos de valor

Ingreso al servicio publico

Total

No. Menciones %o (df’l total de
menciones)

47 2

28 13

27 12

54 25

32 14

32 14

220 100

Vr. 01; 22/12/2025



o ) CODIGO

N GESTION DE DESARROLLO -

9 HUMANO VERSION PLANTILLA DI
eacatine. PAGINA 25 DE 33
W PLAN DE CAPACITACION

VIGENTE DESDE
TEMAS IMPORTANTES EN EL DESARROLLO DE SU VIDA DIARIA
DEL EJE DE TERRITORIO, VIDA'YY AMBIENTE
® Evaluacion de politicas publicas = Espacio, lugar y territorio.
Mujer como sujeta de derechos. Analitica de datos.

= Caracterizacion de la ciudadania y grupos de valor = Ingreso al servicio publico

Segun los funcionarios(as) encuestados(as) los temas mas importantes en el desarrollo de su vida diaria, en el eje
de ambiente, vida y territorio, el tema mas votado es analitica de datos, seguido por evaluacion de politicas publicas
y caracterizacion de la ciudadania y grupos de valor, e ingreso al servicio publico.

Tabla 3.4: Participacion en las capacitaciones de la vigencia 2025

Participacion en las capacitaciones 2025 No. Menciones % (del total de menciones)
Si 95 74

No 33 26

Total 128 100
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Se evidencia que la mayoria de los(as) funcionarios(as) que diligenciaron la encuesta participaron en las
capacitaciones ofertadas en la vigencia 2025, evidenciandose que hubo gran interés en las capacitaciones ofertadas.

Motivo de participacion de los funcionarios en las capacitaciones de la vigencia 2025.

De acuerdo a la participacion de los funcionarios para esta pregunta, se evidencia que la mayoria de los
funcionarios participaron en las capacitaciones de la vigencia 2025 motivados en mejorar su desempefio laboral,

buscando herramientas para desempefarse mejor en sus cargos. Asi mismo otros funcionarios argumentaron su
participacion en busca de crecimiento personal y profesional, donde hay un deseo intrinseco por aprender cada dia

mas.

Tabla 3.5: Interés en participar en las capacitaciones de la vigencia 2026

Actividad Cultural

Si

No

Total

No. Menciones

127

127

% (del total de menciones)

100

100

Vr. 01; 22/12/2025



CODIGO

GESTION DE DESARROLLO -
HUMANO VERSION PLANTILLA DI
eacatine. PAGINA 27 DE 33
e PLAN DE CAPACITACION

Instituto Dist
de fa Nifiez y fa Juventud

VIGENTE DESDE

140
120
100
80
60
40
20

PARTICIPARA EN LAS CAPACITACIONES DE LA
VIGENCIA 2026

ES| mNO

La totalidad de las personas que participaron en la encuesta afirman querer participar en las capacitaciones que se
oferten en el 2026, teniendo como precedente los cursos ofertados en la vigencia 2025.

Cursos que los funcionarios quieren que tengan continuidad en el Plan Institucional de Capacitacion del
2026.

De acuerdo a la participacion de los funcionarios, consideran de gran importancia que se sigan ofertando cursos
de cuatro grupos 1. Herramientas digitales relacionados a inteligencia artificial, manejo de Excel, power bi y
analitica de datos. 2. Capacitaciones en temas de habilidades blandas y desarrollo humano, haciendo hincapié en
programacion neurolingiiistica, redaccion de textos, comunicacion asertiva, lenguaje de sefias y con especial
atencion etiqueta y protocolo. 3. Cursos relacionados a Gestion publica y normatividad en temas como
formulacion, gerencia y evaluacion de proyectos, contratacion estatal, auditoria interna y actualizacion en temas
tributarios. 4. Charlas relacionadas a derechos humanos y a inclusion de personas con discapacidad, asi como de
gestion de activos y de seguridad vial.

Tabla 3.6.: Modalidad de las capacitaciones.

Desarrollo de las capacitaciones. No. Menciones % (del total de menciones)
Presencial 82 65

Virtual 12 9

Mixta 33 26

Vr. 01; 22/12/2025
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Desarrollo de las capacitaciones. No. Menciones % (del total de menciones)
Total 127 100

METODOLOGIA DE LAS CAPACITACIONES

MIXTA
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De acuerdo a las respuestas de los(as) funcionarios(as) la modalidad que prefieren ampliamente para desarrollar
las capacitaciones es presencial, seguido de la modalidad mixta y como ultima opcion la modalidad virtual.

Cursos que les gustaria que sean implementados en el Plan Institucional del 2026

Segun las respuestas de os funcionarios hay un gran interés en que se fortalezca las capacitaciones relacionadas a
inteligencia artificial, analitica de datos y programacion de datos. Por otra parte, también es importante para los
funcionarios tener mas claridad acerca de la estructura organizacional, saber como funciona la entidad y que
hace cada gerencia o proceso. Asi mismo es importante que se integren temas relacionados a temas tributarios
realidad institucional.

Qué aspecto de mejora considera que se debe implementar para el Plan Institucional de Capacitacion
2026

De acuerdo a los aspectos de mejora identificados por los funcionarios, los mas importantes son que las
capacitaciones con costo inician en el segundo semestre del afio, por lo tanto sugieren que estas capacitaciones
inicien con mayor anterioridad, asi mismo consideran como un aspecto a mejorar las instalaciones de las
universidades con las que se ejecutan los cursos contratados y por ultimo consideran de gran importancia que los

Vr. 01; 22/12/2025
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cursos sean de menos intensidad horaria, y que se generen medidas para los funcionarios que se inscriban a
cursos y no asistan.

El informe se elabord con base en el diagndstico de necesidades de aprendizaje organizacional para el afio 2026,
que contd con la participacion de 127 funcionarios de IDIPRON. Su objetivo es orientar la formulacion de un Plan
Institucional de Capacitacion estratégico, que responda de manera pertinente a las prioridades y expectativas del
talento humano de la entidad.

Aspectos Clave Identificados
El diagnostico revela una serie de aspectos fundamentales que delinean el camino para el Plan de Bienestar 2026:

e Los funcionarios consideran de gran importancia tener capacitaciones relacionadas al desarrollo de
competencias digitales, asi como de servicio al ciudadano y de empatia y trabajo en equipo para el correcto
desarrollo de sus funciones.

e Las personas que participaron en la encuesta consideran que los temas de mayor importancia son los
relacionados al trabajo en equipo, a las herramientas digitales y al liderazgo, por lo tanto, es de gran
relevancia buscar la oferta de las mismas.

e Lostemas de mayor importancia en el eje de mujer para las funcionarias que diligenciaron la encuesta son
relacionados a office basico, intermedio y avanzados, asi como comunicacion asertiva.

e De acuerdo a la encuesta los temas de mayor importancia en el eje de territorio, vida y ambiente son las
relacionadas a analitica de datos, evaluacion de politicas publicas y de caracterizacion de la ciudadania y
grupos de valor.

e Es importante que las capacitaciones se desarrollen de modalidad presencial o mixta de acuerdo a la
participacion de los funcionarios.

e De acuerdo a la participacion de los funcionarios se estima que para la vigencia 2026 hay una gran
expectativa de las capacitaciones que se vayan a ofertar.

e La aplicacion del diagnostico de necesidades y expectativas de aprendizaje organizacional sigue siendo una
herramienta bastante importante para hacer una medicion de los temas de interés de los funcionarios de planta, en
los cuales ellos pueden expresar a cual de las capacitaciones consideran se deben priorizar, asi como decidir cuales
capacitaciones no son de su interés o no aplican de forma directa a las funciones que desarrollan a diario.

e Asi mismo se evidencia que a pesar de que se establecid un plazo y este mismo se extendié para que los
funcionarios diligenciaran la encuesta, no hay un gran interés de los mismos en diligenciar el diagnostico, toda vez
que a pesar de superar el minimo necesario para poder cerrar la medicion (51% de funcionarios y funcionarias de la
planta de personal) sigue haciendo falta mayor participacion.
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¢ Para la ejecucion del Plan Institucional de Capacitacion de la vigencia 2026 los funcionarios que diligenciaron
la encuesta consideran de gran importancia que las capacitaciones, en especial las que son con costo, se dicten lo
mas pronto posible en el calendario, y asi mismo que las fechas no se aplacen.

La estructuracién del Plan Institucional de Capacitacion (PIC)2026 se fundamento en los seis (6) ejes estratégicos
definidos en el Plan Nacional de Formacion y Capacitacion 2023-2030. Asimismo, se tuvieron en cuenta los
resultados del Diagnostico de Necesidades de Aprendizaje Organizacional, el cual fue elaborado con base en los
mismos seis (6) ejes, y las recomendaciones FURAG garantizando asi la articulacion entre las necesidades
identificadas y las acciones formativas propuestas.

En el marco del PIC 2026, se ofrecera una oferta formativa diversa que incluira actividades de capacitacion con y
sin costo, orientadas a atender las necesidades de formacion y fortalecimiento de competencias de los diferentes
colaboradores de la entidad.

Las actividades de capacitacion sin costo estaran dirigidas tanto a los funcionarios de planta como a los contratistas,
con el propodsito de fomentar el aprendizaje continuo, la actualizaciéon de conocimientos y el mejoramiento del
desempeifio institucional. Por su parte, las actividades de capacitacion con costo estaran dirigidas exclusivamente
a los funcionarios de planta, en atencion a los lineamientos normativos y a la adecuada gestion de los recursos
institucionales.

Esta diferenciacion en la oferta formativa busca asegurar una asignacion equitativa y eficiente de los recursos
destinados a la capacitacion, alineada con las necesidades, caracteristicas y responsabilidades de cada grupo,
contribuyendo de esta manera al fortalecimiento de las competencias laborales y al desarrollo integral del Instituto.

Ne EJE SABER TEMATICA CON/SIN POBLACION MES EJECUCION
total i . . . ..
1 paz total, memoriay saberes Derechos humanos Sin costo servidores y/o contratistas | Febrero a diciembre
derechos humanos
aztotal memoria Proyectos sociales
2 P ! y saberes enfoque diferencial Con costo | Servidores Publicos Febrero a Diciembre
derechos humanos
NNA
paz total, memoriay Resolucién/mitigacion | . . . .
3 saber hacer ) Sin costo servidores y/o contratistas | Febrero a Diciembre
derechos humanos de conflictos
aztotal. memoria Defensa juridica del
4 P ! ¥ saber hacer Estado (Dafio Con costo | Servidores Publicos Febrero a Diciembre
derechos humanos .
antijuridico)
aztotal memoria Prevencion del Acoso
5 P ! Y saber hacer Laboral y Acoso Sin costo servidores y/o contratistas | Febrero a Diciembre
derechos humanos
Sexual Laboral
total i . . . . ..
6 paztotal, memoriay saber ser Contrato realidad. Sin costo servidores y/o contratistas | Febrero a Diciembre
derechos humanos
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Importancia de la
prevencidn temprana
az total, memoria y superacién de la
7 P ! ¥ saber ser estigmatizacion delas | Sin costo | servidores y/o contratistas | Febrero a Diciembre
derechos humanos
personas en procesos
de reincorporacién y
reintegracion.
territorio. vida Mitigacidn del cambio
8 . ! ¥ saberes climatico. (siembra de | Sin costo servidores y/o contratistas | Febrero a Diciembre
ambiente .
arboles)
territorio, viday Comunicacion . . . .
9 . saber hacer . Sin costo servidores y/o contratistas | Febrero a Diciembre
ambiente asertiva.
territorio, vida . . . . . -
10 ambiente ¥ saber ser Servicio al ciudadano. | Sin costo servidores y/o contratistas | Febrero a Diciembre
mujeres, inclusiéon Tipificacion de . . . -
11 . ) . y saberes 'p . Sin costo servidores y/o contratistas | Febrero a Diciembre
diversidad violencias
mujeres, inclusidon i . . ici
. ) . Y Saberes A.fronta.r y preyenlr la |Con costo Servidores ptiblicos [Febrero a Diciembre
diversidad violencia de género.
12 (feminicidio)
mujeres, inclusidon . . . . . =
13 . ) . ¥ Saberes Diversidad y genero Sin costo servidores y/o contratistas | Febrero a Diciembre
diversidad
Protocolo de
muieres. inclusién prevencidn, atencion
14 divérsidalud y saber hacer y proteccién de Sin costo servidores y/o contratistas | Febrero a Diciembre
violencias y
discriminaciones.
mujeres, inclusidon L . . . -
15 divérsidad y saber hacer Lenguaje incluyente. Sin costo servidores y/o contratistas | Febrero a Diciembre
Inclusion de personas
jeres, inclusié di idad . . . -
16 muj 'e Inclusiony saber hacer con |scap§C| aaen Sin costo servidores y/o contratistas | Febrero a Diciembre
diversidad las herramientas
tecnoldgicas.
Mujeres, inclusion . . . -
17 . ) . y saber ser Defensa personal. Sin costo servidores y/o contratistas | Febrero a Diciembre
diversidad
Mujeres, inclusion Violencias basadas en . L
18 . J o y saber ser , Con costo | Servidores publico Febrero a Diciembre
diversidad género.
transformacion digital Agility - Metodologias . . . .
19 . & Saberes ,g_ y g Sin costo servidores y/o contratistas | Febrero a Diciembre
y cibercultura Agiles
transformacion digital . . .
20 . Saberes Power BI. Con costo | Servidores Publicos Febrero a Diciembre
y cibercultura
transformacion digital ” . . .
21 . & saber hacer Analitica de datos Sin costo servidores y/o contratistas
y cibercultura
transformacion digital ., . . . .
22 . & saber hacer Gestién documental. | Sin costo servidores y/o contratistas | Febrero a Diciembre
y cibercultura
transformacion digital . . . . . -
23 . & saber ser Seguridad digital. Sin costo servidores y/o contratistas | Febrero a Diciembre
y cibercultura
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transformacion digital

Plataformas digitales

24 . saber ser . . . Sin costo Servidores Publicos Febrero a Diciembre
y cibercultura (Inteligencia Artificial)
probidad, ética e Valores del servicio
25 identidad de lo Saberes L Sin costo servidores y/o contratistas | Febrero a Diciembre
- publico
publico
probidad, ética e .
. . Didlogos y . . . .
26 identidad de lo Saberes ., Sin costo servidores y/o contratistas | Febrero a Diciembre
o cooperacion
publico
probidad, éticae Integridad,
27 identidad de lo Saberes Transparenciay Lucha | Sin costo servidores y/o contratistas | Febrero a Diciembre
publico contra la Corrupcion.
Evaluacion del
servicio y medicién de
probidad, éticae la experiencia
28 identidad de lo saber hacer ciudadana (quejas o Sin costo servidores y/o contratistas | Febrero a Diciembre
publico denuncias de los
grupos de valor de la
entidad)
. - Inhabilidades e
probidad, ética e incompatibilidades
29 identidad de lo saber ser P y Sin costo servidores y/o contratistas | Febrero a Diciembre
tblico de las que regulen la
P moral administrativa.
probidad, ética e Eticay transparencia
30 identidad de lo saber ser y ., P . Sin costo servidores y/o contratistas | Febrero a Diciembre
- en la funcién publica
publico
habilidad Manejo dela . S -
31 " es.y Saberes ne,J elas Con costo | Servidores Publicos Febrero a Diciembre
competencias emociones
habilidades Resolucién de . . . -
32 .y Saberes . Sin costo servidores y/o contratistas | Febrero a Diciembre
competencias conflictos laborales
habilidades . . . =
33 .y Saberes Ingles Sin costo servidores y/o contratistas | Febrero a Diciembre
competencias
saber hacer Capacitacion de los Sin costo servidores y/o contratistas | Febrero a Diciembre
habilidades y documentos internos
34 competencias como: Manuales,
procesos y
procedimientos
habilidades Actualizacion . - .
35 _y Saberes . ) Con Costo | Servidores Publicos Febrero a Diciembre
competencias tributaria
habilidades Liderazgo, empatia
36 .y saber hacer . 80 p y Sin costo servidores y/o contratistas | Febrero a Diciembre
competencias trabajo en equipo
37 habllldades_ Y saber ser progra.ma.c.tor? Con costo | Servidores Publicos
competencias neurolingistica
Importancia de las
- agremiaciones
habilidad . . . . -
38 ablfidadesy saber ser sindicales y su Sin costo servidores y/o contratistas | Febrero a Diciembre

competencias

impacto en lavida
laboral
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habilidades y Ingreso al servicio . . . -
39 . saber ser oo Sin costo servidores y/o contratistas | Febrero a Diciembre
competencias publico
40 gestiéon misional saberes _Practlcas pedagogicas Sin costo servidores y/o contratistas | Febrero a Diciembre
innovadoras
41 gestion misional saberes Plal.'\es de. Sin costo servidores y/o contratistas | Febrero a Diciembre
mejoramiento
Sensibilizacién a
talento humano
masculino sobre la
42 gestiéon misional saberes dlstrlbuuo'n' de las Sin costo servidores y/o contratistas | Febrero a Diciembre
responsabilidades del
cuidado no
remunerado y las
Tareas domésticas.
43 gestion misional saber hacer Auditoria integral Con costo | Servidores Publicos Febrero a Diciembre
Normatividad vial y
a4 gestion misional saber hacer prevencion de Sin costo Servidores publicos Febrero a Diciembre
siniestros
45 gestion misional saber ser Dia del trabajador Sin costo servidores y/o contratistas | Febrero a Diciembre
46 gestion misional saber ser MIPG Sin costo servidores y/o contratistas | Febrero a Diciembre
Creacion del documento con apoyo de formato
de autodiagnostico, recomendaciones Furag y Mirta Paola Bohorquez
01 ; .. 09/01/2025 .
aporte de diferentes procesos institucionales Contratista GTH- Proceso de
Bienestar
DANIEL ARTURO OSPINA PROFESIONAL 09/01/2026
RODRIGUEZ UNIVERSITARIO (E)
CARLOS FABIAN GAITAN GERENTE DE TALENTO 13/01/2026
RONDON HUMANO
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