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1. MARCO NORMATIVO

Tabla 1. Compendio normativo nacional y distrital

NORMA

Constitucién Politica de
Colombia de 1991

Decreto Ley 1567 de 1998

Ley 909 de 2004

Ley 1064 de 2006

Decreto No. 4665 de 2007

Circular 100-10 de 2014 de la

Funcion Publica

Decreto 1083 de 2015

Articulos 53 y 54, en los cuales se establece principio
fundamental y garantia minima de todo trabajador el derecho a
la capacitacion.

Por el cual se crea el sistema nacional de capacitacion y el
sistema de estimulos para los empleados del Estado.

Por el cual se expiden normas que regulan el empleo publico,
la carrera administrativa, gerencia publica y se dictan otras
disposiciones. Articulo 15: define el rol de las unidades de
personal en el proceso de la capacitacion. Articulo 36: estipula
los objetivos de la capacitacion.

Por la cual se dictan normas para el apoyo y fortalecimiento de
la educacion para el trabajo y el desarrollo humano establecida
como educacién no formal en la Ley General de Educacion.

Por el cual se adopta el Plan Nacional de Formacién y
Capacitacibn de empleos publicos, para el desarrollo de
competencias.

Orientaciones en materia de capacitacion y formacion de los
empleados publicos.

Por medio del cual se expide el Decreto Unico Reglamentario
del Sector de Funcion Publica.

v Articulo 2.2.9.1: Se refiere a los planes de capacitacion.

v' Articulo 2.2.9.3: Hace referencia al Plan Nacional de
Formacion y Capacitacion.

v' Articulos 2.2.4.6 y 2.2.4.7: Referentes a competencias
comportamentales generales para los empleos publicos de
los distintos niveles jerarquicos de las entidades a las
cuales se aplican los Decretos-ley 770 y 785 de 2005.

v" Articulo 2.2.9.4: Trata sobre la Red Interinstitucional de
Capacitacion para Empleados Publicos.

v' “Articulo 2.2.9.5 Adopta la Actualizacion del Plan Nacional
de Formacién y Capacitacion para los Servidores Publicos.

v' Articulo 2.2.9.6 define parametros de los Proyectos de
Aprendizaje por Competencias.

v' Titulo 4 parte 2 del libro 2: Competencias laborales
generales para los empleos publicos de los distintos
niveles jerarquicos. (Modificado por el decreto 815 de
2018).
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NORMA

Decreto 648 de 2017

Decreto 1499 de 2017

Decreto 894 de 2017

Decreto 815 de 2018

Documento CONPES 3975 de

2019
Ley 1960 de 2019

LEY 1952 DE 2019

Ley 2016 de 2020

Resolucion 104 de marzo de
2020
Guia Metodolégica para la

del Plan
Formaciéon vy

implementacion
Nacional de

Capacitacion (PNFC)

GUIA para la Formulacion del
Plan Institucional de
Capacitacion - PIC - con base en
Proyectos de aprendizaje en
equipo

Por el cual se modifica y adiciona el Decreto 1083 de 2015,

reglamentario unico del sector de la funcién publica.

Por medio del cual se modifica el Decreto 1083 de 2015,
Decreto Unico Reglamentario del Sector Funcién Publica, en lo
relacionado con el Sistema de Gestidon establecido en el articulo
133 de la Ley 1753 de 2015.

Por el cual se dictan normas en materia de empleo publico con
el fin de facilitar y asegurar la implementaciéon y desarrollo
normativo del Acuerdo Final para la Terminacion del Conflicto y
la Construccion de una Paz Estable y Duradera.

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

Politica Nacional para la Transformaciéon Digital e inteligencia
Atrtificial.

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

Por medio de la cual se expide el cédigo general disciplinario se
derogan la ley 734 de 2002 y algunas disposiciones de la ley
1474 de 2011, relacionadas con el derecho disciplinario, el cual
en su articulo 37, numeral 3y articulo 38, numeral 42, los cuales
establecen como derechos y deberes de los servidores publicos
“3. Recibir capacitaciéon para el mejor desempefio de sus
funciones.”; “42. Capacitarse y actualizarse en el area donde

desempenfa su funcién.”

Adopta el codigo de integridad del Servicio Publico Colombiano
y se dictan otras disposiciones.

Por la cual se actualiza el Plan Nacional de Formaciéon y
Capacitacién 2020-2030.

Profesionalizacion y Desarrollo de los Servidores Publicos.

Establece las pautas para que la formulacion de los Planes
Institucionales de Capacitacion - PIC - se aborden de manera
integral: Proporciona pasos, instrumentos, formatos para
entender el aprendizaje basado en problemas y el enfoque de
capacitacion por competencias.

Fuente: Elaboracién propia
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2. CONCEPTOS BASICOS

Los lineamientos conceptuales que enmarcan en la politica de formacién y capacitacién
de los servidores publicos son los 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
transferir, aprovechando este activo intangible de gran valia para la toma de decisiones,
la formulacién de politicas publicas y la generacién de bienes y servicios.

Capacitacion: “Es el conjunto de procesos organizados, relativos tanto a la educaciéon no
formal como a la informal, de acuerdo con lo establecido por la Ley General de Educacion,
dirigidos a prolongar y a complementar la educacion inicial mediante la generacion de
conocimientos, el desarrollo de habilidades y el cambio de actitudes, con el fin de
incrementar la capacidad individual y colectiva para contribuir al cumplimiento de la misién
institucional, a la mejor prestacion de servicios y al eficaz desempefio del cargo” (Ley 1567
de 1998- Art.4).

Competencias laborales: Las competencias laborales constituyen el eje del modelo de
empleo publico colombiano y permite identificar de manera cuantitativa y cualitativa
necesidades de capacitacion, entrenamiento y formacion (Plan Nacional de Formacion y
Capacitacion Funcién Publica 2017).

Diagnodstico de Necesidades de Aprendizaje Organizacional — DNAO: Consiste en
identificar las carencias de conocimientos, habilidades y destrezas de los servidores
publicos, que les permitan ejecutar sus funciones o alcanzar las competencias que
requiere el cargo (Reza, 2006).

Educacién: 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 y 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).

Educacién formal: Se entiende por educacion formal aquella que se imparte en
establecimientos educativos aprobados, en una secuencia regular de ciclos lectivos, con
sujecidn a pautas curriculares progresivas, y conducente a grados Y titulos. (Ley 115 de
1994 — Decreto Ley 1567 de 1998 Ar.4).

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

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 conocimiento,
habilidades y actitudes observables de manera inmediata.

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

Educacion para el Trabajo y Desarrollo Humano: Antes denominada educacion no
formal, 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 sera de minimo Educacion Informal; 600 horas
para la formacion laboral y de 160 para la formacién académica. (Circular Externa No.
100-010 de 2014 del DAFP).

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

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
organizaciéon en el mercado (Riquelme, Cravero & Saavedra, 2008). (Guia Metodolégica
para la - implementacion del Plan Nacional de Formacion y Capacitacion (PNFC):
Profesionalizacion y Desarrollo de los Servidores Publicos).

Induccidén: Es aquella que busca familiarizar a los nuevos funcionarios con la estructura,
mision, funciones de su dependencia, al igual que sus responsabilidades individuales, sus
deberes y derechos. Iniciar la integracion de los servidores al sistema de valores de la
entidad a la que pertenezcan, crear identidad, sentido de pertenencia y fortalecer su
formacidn ética.
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Modelo Integrado de Planeacion y Gestion - MIPG: 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
(generacioén de valor publico) (Gobierno de Colombia, 2017). (Guia Metodolégica para la
- implementacion del Plan Nacional de Formacion y Capacitacion (PNFC):
Profesionalizacion y Desarrollo de los Servidores Publicos).

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

Plan Individual de Aprendizaje: Es el conjunto de acciones organizadas para que un
participante en un proyecto de aprendizaje en equipo logre sus objetivos personales de
aprendizaje, contribuyendo al cumplimiento de los objetivos del equipo. Especifica los
objetivos y actividades de aprendizaje y las evidencias de aprendizaje que debe elaborar
y recopilar la persona.

Planes de capacitacion: Los planes de capacitacion de las entidades publicas deben
responder a estudios técnicos que identifiguen 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).

Profesionalizacion del servidor publico: Todos los servidores publicos
independientemente de su tipo de vinculacion con el Estado podran acceder en igualdad
de condiciones a la capacitacion, al entrenamiento y a los programas de bienestar que
adopte la Entidad para garantizar la mayor calidad de los servicios publicos a su cargo,
atendiendo a las necesidades y presupuesto de la Entidad. En todo caso si el presupuesto
es insuficiente se daré prioridad a los empleados con derechos de carrera administrativa.
(Decreto 648 de 2017).

Proyecto de Aprendizaje en Equipo: Conjunto de acciones de aprendizaje de un grupo
de empleados para el desarrollo de competencias que mejoren el servicio o producto de
una Organizacion. El proyecto de aprendizaje surge de un problema del contexto laboral
en el cumplimiento de la misién institucional (dificultad para obtener resultados laborales,
no conformidades, retos institucionales) y se concreta en un plan de accion, con los
objetivos, actividades, recursos y cronograma para resolver sus necesidades especificas
de aprendizaje que contribuyan a transformar y aportar soluciones a los problemas de su
contexto laboral.

Reinduccién: los programas de reinduccion deberan impartirse para todos los
empleados, cuya finalidad es reorientar la integracion del empleado a la cultura
organizacional en virtud de los cambios producidos en la organizacion del estado y sus
funciones, mision institucional, funciones de las dependencias, puesto de trabajo, talento
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humano, sistema de valores y actualizacidon en las normas y decisiones para la prevencion
y supresion de la corrupcion, asi como de las modificaciones en materia de inhabilidades
e incompatibilidades de los servicios publicos.

Servidor publico: toda persona natural que presta sus servicios como miembro de
corporaciones publicas, empleados o trabajadores del Estado y de sus entidades
descentralizadas territorialmente y por servicios. Sus funciones y responsabilidades estan
determinadas por la Constitucion, las leyes y normas que rigen al pais (Constitucion
Politica, 1991). (Guia Metodoldgica para la - implementacion del Plan Nacional de
Formacion y Capacitacion (PNFC): Profesionalizacion y Desarrollo de los Servidores
Publicos).
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3. METODOLOGIA

Las acciones para lograr un aprendizaje organizacional efectivo y brindar capacitaciones
enmarcadas a la mejora del desempefio funcional y comportamental, cumplen un ciclo el
cual inicia con la sensibilizacién, que consiste en desarrollar estrategias para concientizar
sobre la importancia de estar permanentemente capacitados. Seguidamente se encuentra
el diagndéstico de las necesidades de capacitacion, detectadas a través de una encuesta
virtual enviada a los jefes de las dependencias de la entidad, recomendaciones realizadas
por la Gerencia de Control Interno de Gestién en el informe consolidado de evaluacion a
la Gestion 2025 y a los resultados en la evaluacion de desempefio laboral realizada en el
2025.

Luego se realiza un plan de accién para dar respuesta a las necesidades de formacion y
capacitacién, donde se aclaran objetivos, se definen estrategias y se priorizan los
contenidos. Continla con la ejecucién de las estrategias y actividades propuestas en la
fase anterior. Finalmente se realiza el seguimiento, donde se revisan peridodicamente los
avances del plan de accion y la evaluacion, la cual consiste en medir los resultados
alcanzados y el cumplimiento de metas.

Imagen 1. Etapas en el desarrollo del PIC

@) SENSIBILIZAR %)
@) DIAGNOSTICAR )

ETAPAS EN EL

RO LD G\ ) FORMULAR )
N

(4\ ) IMPLEMENTAR )

(5\ ) REALIZAR SEGUIMIENTO )

N

@W,

Fuente: Funcién Publica — DAFP

PIC
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3.1 Principios Rectores de la Capacitacion

La Alcaldia Distrital de Barranquilla ejecutara el Plan Institucional de Capacitacion
aplicando los principios contenidos en el Decreto Ley 1567 de 1998 y en el Plan Nacional
de Formacién y Capacitacion.

Imagen 2. Principios Rectores de la Capacitacion

Complementariedad

*La capacitacion se concibe como un proceso complementario de la planeacion, por lo cual debe
consultarla y orientar sus propios objetivos en funcién de los propdsitos institucionales.

Integralidad

* La capacitacién debe contribuir al desarrollo del potencial de los empleados en su sentir, pensar y actuar,
articulando el aprendizaje individual con el aprendizaje en equipo y el aprendizaje organizacional.

Objetividad

* La formulacion de politicas, planes y programas de capacitacion debe ser la respuesta a diagndsticos de
necesidades de capacitacién previamente realizados utilizando procedimientos e instrumentos técnicos
propios de las ciencias sociales y administrativas.

Participacion

*Todos los procesos que hacen parte de la gestion de la capacitacion, tales como deteccion de
necesidades, formulacién, ejecucién y evaluacién de planes y programas, deben contar con la
participacion activa de los empleados.

Prevalencia del Interés de la Organizacion

» Las politicas y los programas responderan fundamentalmente a las necesidades de la organizacion.

Integracion a la Carrera Administrativa.

*La capacitacion recibida por los empleados debe ser valorada como antecedentes en los procesos de
seleccion, de acuerdo con las disposiciones sobre la materia.

Profesionalizacion del servidor publico.

* Los servidores publicos, independientemente de su tipo de vinculacion con el Estado, podran acceder a los
programas de capacitaciéon y bienestar que adelante la entidad, atendiendo a las necesidades y al
presupuesto asignado. En todo caso, si el presupuesto es insuficiente se dara prioridad a los empleados
con derechos de carrera administrativa.

Economia

*En todo caso se buscard el manejo 6ptimo de los recursos destinados a la capacitacion, mediante
acciones que pueden incluir el apoyo interinstitucional.

Enfasis en la Practica

* La capacitacion se impartira privilegiando el uso de metodologias que hagan énfasis en la practica, en el
andlisis de casos concretos y en la solucion de problemas especificos de la entidad.

Continuidad

+» Especialmente en aquellos programas y actividades que por estar dirigidos a impactar en la formacién
ética y a producir cambios de actitudes, requieren acciones a largo plazo.
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Este decreto establece cinco componentes:

1. Disposiciones Legales. El conjunto de disposiciones legales relacionadas con la
materia delimita las competencias y responsabilidades y constituye el marco
juridico que facilita la coordinacién de acciones.

2. Plan Nacional de Formacion y Capacitacion. El Gobierno Nacional, mediante el
Plan Nacional de Formacion y Capacitacion, orientara la formulacién de los planes
institucionales que deben elaborar las entidades publicas.

3. Planes Institucionales. Con el propésito de organizar la capacitacion
internamente, cada entidad formulara con una periodicidad minima de un afio su
plan institucional de capacitacion.

4. Recursos. Cada entidad contara para la capacitacion con los recursos previstos en
el presupuesto, asi como sus propios recursos fisicos y humanos, los cuales debe
administrar con eficiencia y transparencia, estableciendo mecanismos que permitan
compartirlos con otros organismos para optimizar su impacto.

5. Actores. Ademas de sus responsabilidades desde el punto de vista de su propia

gestion interna, las siguientes entidades tienen atribuciones especiales en relacién
con el sistema de capacitacion.

Imagen 3. Sistema Nacional de Capacitacion y sus componentes

/ SISTEMA NACIONAL DE CAPACITACION \
(Decreto Ley 1567/98)
""""" l"""""\
| || ' !
Disposiones|| 1| Recursos [ Actores
legales | ; |
] |
: : . . Aumento de las
' i | \ capacidades y
' | | | habilidades del
o 2 3 /] servidor publico
\ Principios - Objetivos - Definiciones }

Fuente: adaptado acorde con lo establecido en el Decreto Ley 1567 de 1998 - Plan Nacional de Formacién y
Capacitacion 2020-2030, Funcién Publica y Escuela de Administracion Publica — ESAP 2023
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3.2. Alcance

La formulacién del Plan Institucional de Capacitacion esta dirigido a todos los funcionarios
adscritos a la planta de la Alcaldia Distrital de Barranquilla.

3.3. Areas y Modalidades de la Capacitacién

La capacitacion se organiza teniendo en cuenta dos areas funcionales:

Imagen 4. Areas funcionales

eintegran esta area las dependencias cuyos servicios
Misional o Técnica constituyen la razén de ser de la entidad. Sus clientes o
usuarios son externos a la entidad.

eConstituida por las dependencias que tienen por objeto
suministrar los bienes y los servicios que requiere
internamente la entidad para su adecuado funcionamiento.

Fuente: Decreto ley 1567 de 1998

La capacitacion podra impartirse bajo modalidades que respondan a los objetivos, los
principios y las obligaciones que se sefalan en el presente Decreto — Ley de 1998. Para
tal efecto podran realizarse actividades dentro o fuera de la entidad.
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4. OBIJETIVOS

4.1. Objetivo General

Fortalecer de manera integral los conocimientos, habilidades y competencias individuales
y organizacionales de los servidores publicos de la Alcaldia Distrital de Barranquilla,
mediante la implementacion de una oferta de capacitacidén pertinente y articulada a las
necesidades institucionales, que promueva la mejora continua en la prestacion del servicio
publico, el desarrollo sostenible del territorio y el cumplimiento efectivo de los objetivos
institucionales orientados a generar valor publico y satisfacer las necesidades de la
ciudadania.

4.2. Objetivo Especificos

e Implementar el Plan de Capacitacién institucional con base en las necesidades
identificadas, orientado al fortalecimiento de los conocimientos, habilidades y
competencias de los servidores publicos de la entidad, en coherencia con los objetivos
estratégicos del Distrito.

e Promover una cultura organizacional de aprendizaje continuo que fortalezca el trabajo
en equipo, facilite el intercambio y la gestion del conocimiento, y contribuya al
mejoramiento del clima organizacional y del desempefio institucional.

e Contribuir con el desarrollo integral del talento humano y el fortalecimiento de los
principios éticos del servicio publico, a través del fortalecimiento de las dimensiones del
Saber, Ser y Hacer, garantizando el cumplimiento eficiente y eficaz de las funciones
asignadas.

¢ Articular las necesidades especificas de capacitacion de la entidad con los lineamientos
establecidos en el Plan Nacional de Formacion y Capacitacion 2020-2030, asegurando
la pertinencia, coherencia y sostenibilidad de la oferta formativa.
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5. BENEFICIARIOS Y OBLIGACIONES

De acuerdo con lo establecido en la Ley 1960 de 2019, en su articulo 3, seran beneficiarios
del Plan Institucional de Capacitacion, todos los servidores publicos vinculados a la
Alcaldia Distrital de Barranquilla, quienes tienen derecho a recibir capacitacion de la oferta
institucional que genere la entidad o cualquier otra instancia publica; siempre y cuando
atienda a las necesidades detectadas por la entidad y a los recursos asignados. Asi
mismo, se precisa que en el caso de que el presupuesto sea insuficiente se dara prioridad
a los empleados de carrera administrativa.

Los contratistas por prestacion de servicio no son considerados servidores publicos,
puesto que son personas naturales que prestan un servicio o desarrollan una actividad
especifica derivada de un objeto contractual, que, a su vez, responde a una necesidad
organizacional detectada en la entidad, 6rgano u organismo y que se satisface mediante
el Plan de Adquisiciones (PNFC, 2020-2030), por tanto, no tienen derechos sobre la oferta
de capacitacion.

La entidad tiene las siguientes obligaciones a través de la Secretaria Distrital de
Gestion Humana:

Identificar las necesidades de capacitacion utilizando para ello instrumentos técnicos que
detecten las deficiencias colectivas e individuales, en funcién del logro de los objetivos
institucionales.

Sensibilizar sobre los proyectos de aprendizaje en equipo y sobre el PIC en general.
Incluir a la Comision de Personal en la sensibilizacion.

Acompafiar a cada area en la definicion de los proyectos de aprendizaje, ajustando las
propuestas a la metodologia prevista.

Establecer los requisitos en el cual se fijen los criterios y las condiciones para acceder a
los programas de capacitacion.

Programar reuniones con la Comision de Personal y el Comité de Bienestar para definir
los temas que se plasmaran en el PIC.

Solicitar los recursos necesarios para desarrollar los planes y programas de capacitacion,
de acuerdo con las normas aplicables en materia presupuestal.

Programar las actividades de capacitacion para facilitar a los servidores publicos su
asistencia a las mismas.

Establecer previamente, para efectos de contratar actividades de capacitacién, las
condiciones a satisfacer en cuanto a costos, contenidos, metodologias, objetivos, duracion
y criterios de evaluacion.

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

p—
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Evaluar la efectividad del plan de capacitacion, adoptando y aplicando para ello
instrumentos técnicos e involucrando a los servidores publicos.

Presentar los informes requeridos por los entes de control y otros.

Disefiar los programas de induccion y de reinduccion e impartirlos a sus empleados, de
acuerdo con la normatividad vigente.

La entidad tiene las siguientes obligaciones a través de la Secretaria Distrital de
Planeacion:

Poner a disposicién de las areas el Plan de desarrollo y los planes de accion resaltando
lo estratégico para la entidad.

Apoyar a la Comision de Personal en el tema de indicadores para evaluar el PIC.
Apoyar la evaluaciéon de impacto del PIC.

Los jefes inmediatos tienen las siguientes obligaciones:

Promover en sus areas de trabajo la formulacién de proyectos de aprendizaje, una vez
finalice la planeacion institucional.

Orientar la formulacién de los proyectos de aprendizaje.

Priorizar problemas o retos institucionales del area.

Proporcionar informacion sobre los proyectos y objetivos estratégicos del area y de la
entidad.

Avalar los proyectos de aprendizaje formulados por los empleados de su area de trabajo.
Priorizar proyectos estratégicos de area.

Garantizar el cumplimiento del plan de aprendizaje de los empleados, asi como los
espacios para reuniones y horarios de aprendizaje.

Evaluar la aplicacion del aprendizaje en el puesto de trabajo.

Realizar el seguimiento al desarrollo de proyectos de aprendizaje.

La Comision de personal Comision de Personal y el Comité de Bienestar tienen las
siguientes obligaciones:

Participar en la formulacién y seguimiento del PIC.
Apoyar la divulgacion de la metodologia de proyectos de aprendizaje en equipo.
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La Gerencia de Control Interno de Gestion tiene las siguientes obligaciones:

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

Apoyar la evaluacion del impacto de la capacitacion a través de las auditorias internas de
gestion.

Los servidores publicos de la entidad tienen las siguientes obligaciones:

Participar en la identificacién de las necesidades de capacitacion de sus dependencias o
equipo de aprendizaje.

Participar en la formulacion de Proyectos de Aprendizaje en Equipo (PAE).

Asistir a las actividades de capacitacion para las cuales haya sido convocado por parte
de la dependencia responsable de la capacitacidon y/o la Secretaria Distrital de Gestion
Humana.

Asistir a los programas de induccion o reinduccion, segun el caso, impartidos por la
entidad.

Aplicar los conocimientos y las habilidades adquiridas para mejorar la prestacion del
servicio a cargo de la entidad.

Servir de agente capacitador dentro o fuera de la entidad, cuando se requiera, con el fin
de socializar al interior del area de trabajo, los conocimientos adquiridos en las actividades
de formacién y/o capacitacion y dejar constancia del proceso en los documentos
establecidos por Gestion Humana.

Diligenciar las evaluaciones a que haya lugar cuando participen en las actividades de
capacitacion y/o formacion.

Cumplir con los requisitos establecidos para inscribirse en las ofertas de capacitacion y/o
formacion divulgada por la Secretaria Distrital de Gestion Humana.
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Imagen 5. Responsables sequimiento PIC
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Fuente: Funcién Publica — DAFP (2023)

CONTROL INTERNO

Cuando se participe en actividades que impliquen recursos de la entidad, lo que especifica
el Articulo 2.2.19.6.2 del Decreto 1083 de 2015, el cual expresa que: ‘“‘el empleado
designado o inscrito voluntariamente para participar en jornadas gue se desarrollen
dentro _del PIC, debera cumplir con los requisitos _de asistencia y calificacion
establecidos para el mismo. Cuando el servidor gue haya sido designado o que se
haya inscrito voluntariamente en un programa de capacitacién, no cumpla con el
minimo _de asistencia requerido o no _obtenga calificacion aprobatoria, debera
rembolsar a la Entidad el valor monetario correspondiente al costo total del curso
en el que hubiere incurrido la entidad respecto de dicho servidor”.
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6. PRIORIZACION TEMATICA

Conforme al Plan Nacional de Formacion y Capacitacion 2023-2030, la priorizacion
temética destinada a las entidades publicas se integra en los siguientes ejes tematicos,
los cuales se detallan a continuacion:

Imagen 6. Ejes temdticos de capacitacion

Territorio, Vida y Paz Total, Memoria y
Ambiente Derechos Humanos

Habilidades y « » Mujer, Inclusion y
C Competencias ) PN FC C diversidad )

Etica, probidad e Transformacién Digital y
identidad de lo Publico Cibercultura

Fuente: Direccion de Empleo Puablico — Funcién Publica y ESAP 2023

Eje 1. Territorio, Vida y Ambiente. Este eje esta orientado al fortalecimiento de las
capacidades de los servidores publicos para la gestidn integral del territorio, la proteccion
de la vida y la sostenibilidad ambiental. Incluye tematicas relacionadas con ordenamiento
territorial, desarrollo urbano y rural, gestion del riesgo, cambio climético, biodiversidad y
sostenibilidad, con el fin de promover un desarrollo territorial equilibrado, responsable y
alineado con las necesidades sociales, ambientales y econdmicas de los territorios.

Eje 2. Paz Total, Memoriay Derechos Humanos. Este eje se enfoca en el fortalecimiento
de las competencias de los servidores publicos para la promocién de la paz, la garantia
de los derechos humanos y la construccion de memoria histérica. Incluye teméticas
relacionadas con enfoque de derechos, justicia social, reconciliacion, atencion a victimas
y convivencia pacifica, contribuyendo a una gestion publica sensible a los contextos
sociales y orientada a la construccion de una sociedad mas justa e incluyente.

Eje 3. Habilidades y Competencias. Este eje busca fortalecer las habilidades y
competencias técnicas, comportamentales y transversales de los servidores publicos,
necesarias para un desempefo eficiente y eficaz en la gestién publica. Comprende el
desarrollo de capacidades como liderazgo, trabajo en equipo, comunicacion asertiva, toma
de decisiones, gestion del cambio, innovacion y aprendizaje continuo, contribuyendo al
mejoramiento del desempeiio individual, colectivo e institucional.
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Eje 4. Mujer, Inclusién y Diversidad. Este eje busca promover la equidad de género, la
inclusion social y el respeto por la diversidad en la gestibn publica. Fortalece las
capacidades institucionales para la implementacion de enfoques diferenciales, de género,
étnicos y poblacionales, garantizando el ejercicio pleno de derechos, la no discriminacion
y la atencion incluyente a la ciudadania, asi como la consolidacion de entornos laborales
diversos y respetuosos.

Eje 5. Etica, probidad e identidad de lo publico. Este eje esta orientado a consolidar
una cultura de integridad en el servicio publico, fortaleciendo los valores éticos, la probidad
y el sentido de identidad con lo publico. Promueve el conocimiento y apropiacion de
principios como la transparencia, la responsabilidad, la legalidad y la vocacion de servicio,
con el propdsito de prevenir practicas de corrupcion y fortalecer la confianza ciudadana
en las instituciones publicas.

Eje 6. Transformacion Digital y Cibercultura. Este eje esta orientado al fortalecimiento
de las competencias digitales de los servidores publicos y a la apropiacion de la
transformacion digital en el sector publico. Incluye teméticas relacionadas con gobierno
digital, innovacion publica, uso estratégico de las TIC, seguridad de la informacion,
analitica de datos y cibercultura, con el fin de mejorar la eficiencia institucional, la calidad
de los servicios y la relacién Estado—ciudadania.
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7.1

7. COMPONENTES DEL PLAN
INSTITUCIONAL DE CAPACITACION

Induccion

Es un proceso de formacion y capacitacion dirigidos a facilitar y a fortalecer la integracién
del servidor publico a la cultura organizacional, a desarrollar habilidades gerenciales y de
servicio publico y a suministrar informacién necesaria para el mejor conocimiento de la
funcién publica y de la entidad, estimulando el aprendizaje y el desarrollo individual y
organizacional, en un contexto metodoldgico, flexible, integral, practico y participativo.

El proceso de induccién dirigido a los servidores al iniciar su integracion a la entidad
debera realizarse durante los cuatro (4) meses siguientes a su vinculacion.

El proceso de Induccidn tiene como objetivos especificos:

Iniciar su integracion al sistema de valores fijado por la entidad, asi como el
fortalecimiento de su formacion ética.

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

Instruirlo acerca de la misién de la entidad y de las funciones de su dependencia,
al igual que de sus responsabilidades individuales, sus deberes y derechos.
Informarlo acerca de las normas y las decisiones tendientes a prevenir y a
reprimir la corrupcion, asi como sobre las inhabilidades e incompatibilidades
relativas a los servidores publicos.

Entrenarlo en el desarrollo 6ptimo de los procedimientos y actividades asignados
a su puesto de trabajo.

Una vez vinculado el funcionario, accede a este programa a través del software AVAB,
ingresando usuario y contrasefia asignado por la Secretaria de Gestion Humana.
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Imagen 7. Software AVAB
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La induccién virtual abarca los siguientes temas:

e Misidn, visidn y estructura organizacional, asi como procedimiento, instrumentos
y metodologia de la planeacién estratégica y rendicion de cuentas.

e Principios y valores, politicas, codigo de ética, plan anticorrupcién normas y
decisiones tendientes a prevenir y a reprimir la corrupcion, inhabilidades e
incompatibilidades relativas a los servidores publicos, derechos y deberes como
funcionarios publicos.

e Mapa de procesos, Sistema de gestion de calidad- Sistema de Gestidn
Ambiental- Cultura de Autocontrol.

e Programa de Bienestar

Sistema de remuneracion — situaciones administrativas — Novedades

Fondo de Empleados

Comunicacion Interna

Atencion al Ciudadano

Médulo de informatica — politica de Seguridad de la Informacion Digital

Sistema de Gestion Documental

Prevencion y gestion de la seguridad

Esta incluird una evaluacién de conocimientos que se aprobara al superar el 80%, si el
funcionario no supera la prueba, debera repetir la induccion para intentar nuevamente
superar la evaluacion.
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7.2 Reinduccion

Esta dirigido a reorientar la integracion del servidor publico a la cultura organizacional, en
virtud de los cambios producidos dentro de la Administracion Distrital. Los programas de
reinduccion se impartiran a todos los servidores por los menos cada dos (2) afios, o antes,
en el momento en que se produzcan dichos cambios, o que obligatoriamente se requiera
para la actualizacion de normas.

Son objetivos especificos del programa de reinduccion los siguientes:

e Enterar a los servidores acerca de reformas en la organizacion del Estado y sus
funciones.

e Informar a los servidores publicos sobre la reorientacion de la misién
institucional, lo mismo que sobre los cambios en las funciones de las
dependencias y de su puesto de trabajo.

e Ajustar el proceso de integracion del servidor publico al sistema de valores
deseado por la organizacion y afianzar su formacion ética.

e Fortalecer el sentido de pertenencia e identidad de los servidores publicos con
respecto a la entidad, a través de procesos de actualizacion.

e Colocar en conocimiento de los servidores publicos, las normas y las decisiones
para la prevencion y supresion. de la corrupcion, asi como informarlos de las
modificaciones en materia de inhabilidades e incompatibilidades de los
servidores.

e Informar a los servidores publicos acerca de nuevas disposiciones en materia de
administracion de recursos humanos.

e Orientar a los servidores sobre las nuevas herramientas e instrumentos
operativos en funcionamiento como el nuevo sistema de correspondencia.

Como mejoramiento al proceso, se trabajara en brindar la reinduccion virtual a través del
software de la Secretaria Distrital de Gestion Humana AVAB, e incluira evaluacion que se
aprobara al superar el 80%, si el funcionario no supera la prueba, debera repetir la
reinduccion para intentar nuevamente superar la evaluacion.

7.3 Entrenamiento en el Puesto de Trabajo:

Para la realizacién del entrenamiento en el puesto de trabajo y garantizar una adecuada
induccién, la Secretaria Distrital de Gestion Humana, remitira un comunicado al jefe
inmediato del servidor vinculado, con el fin de que éste asigne un acompafamiento por un
periodo de tiempo que el mismo debera estipular segun el grado de informacion y
actividades realizadas en el cargo.
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El entrenamiento debe desarrollarse al momento de la vinculacion, reubicacion, traslado
0 encargo (cuando las funciones cambian de manera significativa). Los servidores que
realizaran el acompafiamiento en cada una de las areas se responsabilizaran por el
entrenamiento en el puesto de trabajo a través de las siguientes labores:

e Acompafar y asesorar al servidor en temas y actividades a desarrollar propias
del empleo.

e Orientar al servidor en temas afines con la dependencia.

e Instruir sobre los procesos del area de trabajo incluidos en el Sistema Integrado
de Gestion.

e Dar a conocer el plan de accién del area de trabajo.

e Ensefiar el manual de funciones correspondiente a su cargo y grado.

7.4 Proyectos de Aprendizaje en Equipo - PAE

Luego de realizar la encuesta de identificacion de necesidades 2025, la Secretaria Distrital
de Gestion Humana, junto con la Comision de Personal y el Comité de Bienestar,
definieron los temas priorizados para la realizacion de proyectos de aprendizaje en equipo.

La Secretaria Distrital de Gestion Humana consolidara los proyectos de aprendizaje en
equipo formulados por las diferentes dependencias y asesorara de manera permanente
en la formulacién y ejecucion de los proyectos de aprendizaje en equipo PAE para que
respondan a problemas o retos institucionales priorizados.

Ademas, con apoyo de la Secretaria de Comunicaciones, se realizara la socializacion para
preparar y motivar a los funcionarios sobre el desarrollo de competencias con base en los
PAE.

Parametros de participacion de los PAE son:

e La ejecucion de los proyectos de aprendizaje en equipo debe realizarse hasta el 31
de octubre de 2026.

e Se deberén utilizar los formatos de asistencia y evaluacion disponibles.

e Se debe presentar la propuesta de participacion, cumpliendo con el enfoque de los
resultados de las necesidades de capacitacion socializadas por la Secretaria de
Gestion Humana.

e Alfinalizar cada equipo debera elaborar un informe de aprendizaje del proyecto, en
el cual quede registrada la experiencia, evidenciando la relacion entre lo previsto
en la planificacion y lo realmente logrado, en términos de aprendizaje y de cambios
en el problema o reto institucional seleccionado, el cual debe ser presentado ante
el Comité de Bienestar y remitido a la Secretaria Distrital de Gestion Humana para
su archivo y consulta.
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8. ETAPAS DE DESARROLLO DEL PIC

Previo a la planeacion del PIC, se socializé a través de los canales internos de
comunicacion como el correo electronico institucional a los lideres de las éareas, la
importancia de identificar las necesidades de capacitacién alineadas a los planes,
programas y proyectos contenidos en el plan de desarrollo 2024-2027. Asi mismo, se
consolidan teniendo en cuenta los ejes priorizados en el Plan Nacional de Formacién y
Capacitacion 2020-2030.

Es importante sefialar que el PIC 2026 responde al cumplimiento de la clausula 7.1.6 de
la norma ISO 9001:2015, en el sentido de identificar las necesidades de conocimiento para
mantener el Sistema de Calidad, fortaleciendo la generacion y promocién del
conocimiento, articulando con lo establecido en el PNFC.

8.1 Diagnostico de Necesidades de Aprendizaje Organizacional

Para la formulacién del PIC, la Secretaria Distrital de Gestion Humana identifico las
necesidades de aprendizaje organizacional, basandose en las siguientes fuentes de
informacion:

+ Informe Consolidado de Evaluacion a la Gestion por Areas o Dependencias
Vigencia 2025 remitido por la Gerencia de Control Interno de Gestion.

* Resultados de la evaluacion de desemperio laboral 2025.

*  Remisibn de necesidades de capacitacion identificadas por el jefe de cada
dependencia, registrandolas en encuesta virtual aplicada por la Secretaria Gestion
Humana.

* Encuesta de satisfaccion de las actividades (componente de capacitacién) de la
Secretaria de Gestion Humana 2025, enviada a los funcionarios.

En la siguiente tabla se consolida las necesidades de capacitacion por areas misionales o
técnica y de gestion remitidas por los jefes de areas.
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Tabla 2. Necesidades de capacitacion

AREAS TEMATICA

Reforma laboral

Actualizacién en normas de transito

Normativa Normativa en transparencia y ética publica

Transparencia y derecho a la informacién

Supervisién de contratos

Manejo del aplicativo Dozzier

Normas archivisticas

Gestion documental —— - —
Organizacion de archivo electronico

Digitalizacion de documentos

Liderazgo

Trabajo en equipo

Inteligencia emocional

Comunicacion asertiva

Habilidades blandas Manejo de estrés

Resolucion de conflictos

Comportamiento del servidor publico

Gestion del tiempo

Gestién de emociones

Manejo de herramientas para el cargue de
informacion (SECOP I, Ml PLAN, PIIP, etc.)

IA aplicada a los sistemas de informacion

Manejo de base de datos

Marketing digital

. . Negocios digitales
Tecnologia y herramientas 9 9

digitales Power Bi

Herramientas de IA

Herramientas ofimaticas

Project Managment

Andlisis de datos

Manejo de redes sociales
» _ Atencién a la poblacion discapacitada
Atencion al ciudadano - - -
Enfoque diferencial y de género
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Lenguaje inclusivo

Respuesta de PQRSD

Manejo y optimizacién de los recursos
administrativos publicos

Gestidn publica

Valor de lo publico

Indicadores de gestion y desempefio

Modelo Integrado de Planeacion y Gestidn

Plan de Desarrollo

Habitos de vida saludable

Salud mental en el trabajo
Salud Publica
Sistema general de seguridad social en salud

Normas globales en auditoria interna

Sistemas Integrados de

Gestion Administracion de riesgos

Normas técnicas de ICONTEC
Eficiencia energética

Clasificacién de residuos y reciclaje
Sostenibilidad
Cambio climatico

Medioambiente

Clima organizacional

Proyectos de Responsabilidad Social

Disefio de estrategias pedagdgicas y ludicas

Logistica de inventarios
Fuente: Elaboracion propia

A continuacion, se relacionan las necesidades identificadas a través de otras fuentes de
informacion sefialadas anteriormente y son transversales a las areas funcionales:
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Imagen 8. Necesidades identificadas a través de otras fuentes de informacion

Inclusion a poblacién
discapacitada

Atencion al ciudadano

Lenguaje de senas

Afrontamiento del duelo
Clima laboral

Prevencién de la
enfermedad laboral

Finanzas personales
Derecho disciplinario

Temas tributarios y
financieros

Secop Il
Gestion del riesgo

Nueva herramienta de
correspondencia

Organizacién de archivos

Documentos electrénicos

Formacion ética y valores
Integridad

Derechos y deberes de los
servidores publicos

Participacién ciudadana

Promocion y proteccion de
los derechos humanos

Técnicas para el manejo de
conflictos

Sistemas Integrados de
Gestidn

Creacién de indicadores

Guia de administracion de
riesgos

Transformacién digital
Power BI
Cyberseguridad

Andlisis de datos

8.2 Formulacion del Plan Institucional de Capacitacion

Con el fin de priorizar los temas de capacitacion se tendran en cuenta los siguientes

criterios:

Luego de consolidar la informacion recolectada por las areas se da paso a la priorizacion
de las tematicas, adaptandolas a los objetivos y necesidades de la entidad. Los resultados

Temas relacionados con los ejes estratégicos planteados por la Funcion Publica.
Temas de mayor pertinencia técnica para las personas y areas.
Temas especificos o especializados que le permitan desempefiarse con éxito.
Temas que tengan mayor demanda por parte de los funcionarios.

de este ejercicio se presentan en la siguiente tabla, dividida por eje tematico.
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Tabla 3. Priorizacion temdtica

TERRITORIO, VIDA'Y AMBIENTE

Cambio climatico
Clasificacion de residuos
Sostenibilidad

PAZ TOTAL, MEMORIA Y DERECHOS
HUMANOS

Resolucion de conflictos
Participacién ciudadana
Promocion y proteccion de los derechos
humanos

HABILIDADES Y COMPETENCIAS MUJER, INCLUSION Y DIVERSIDAD

Liderazgo
Trabajo en equipo
Comunicacién asertiva
Manejo del aplicativo Dozzier
Normas archivisticas

Atencion a la poblacion discapacitada
Enfoque diferencial y de género
Lenguaje inclusivo

Indicadores de gestion y desempeiio
Modelo Integrado de Planeacion y Gestion
Formacion ética y valores
Integridad
Derechos y deberes de los servidores publicos

Marketing digital
Power Bi
Herramientas ofimaticas
IA aplicada a los sistemas de informacion
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8.3 Formulacion del Plan Institucional de Capacitacion

Una vez estudiados los diferentes insumos y consolidado el diagndstico de necesidades
de capacitacion para la vigencia 2026, se puso en conocimiento los resultados de estos a
los integrantes de la Comision de Personal y Comité, con el fin de priorizar las acciones
de capacitacion adaptandolas a las necesidades y objetivos de la entidad e identificando
los temas, que de acuerdo con las fortalezas de las areas pueden ser desarrollados a
través de los proyectos de aprendizaje en equipo, a continuacién se relacionan los temas
identificados y que seran propuestos en la sensibilizacion.

Imagen 9. Temas propuestos para PAE

Temas propuestos para
PAE
Ganejo de herramientas ofimaticas \

Sistemas Integrados de Gestion - SIG

Planeacion estrategica

Indicadores de gestion

Manejo de sistemas de informacion internos
Aplicacién de estrategias en la transformacién digital
Gestién del conocimiento

Inteligencia emocional

Gestion de la seguridad vial

Modelo Integrado de Planeacion y Gestion — MIPG
Objetivos institucionales

Finanzas personales

Qltura organizacional J

8.4. Actividades de Capacitacion

Las dependencias que lideran actividades de capacitacion desde sus areas deberan
remitir a la Secretaria Distrital de Gestion Humana, los soportes de convocatoria,
inscripcion, asistencia y evaluacion. Asimismo, podran solicitar apoyo logistico para el
desarrollo de esta.

De otra parte, los servidores publicos seran motivados, a través de los promotores éticos
de la entidad, para que desarrollen y aprueben los cursos virtuales que se encuentran en
EVA de la Funcion Publica, priorizando por los temas de Integridad y MIPG. La Secretaria
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de Gestién Humana apoyara la promocién de estos cursos mediante INFO y correos y, se
encargara de recopilar y consolidar la informacion de los funcionarios que aprueben dichas
capacitaciones.

8.5. Herramientas de Divulgaciéon y Convocatoria

En coordinacion con la Secretaria Distrital de Comunicaciones, se llevar4 a cabo la
divulgacién de las diferentes ofertas de capacitacion a través de los canales internos
dispuestos por la entidad, asimismo, con la Gerencia de las Tecnologias de la Informacion
y Comunicacion TICs, se dispondra del portal de inscripcion para el registro del funcionario
en la actividad de interés.

8.6. Ejecucion del Plan Institucional de Capacitacion

Para la ejecucion del Plan Institucional de Capacitacion, la Secretaria de Gestion Humana
liderara las siguientes acciones:

1. Trabajar en cooperacion con la Red Institucional que contribuye al fortalecimiento de
las habilidades y competencias de los servidores, se ofertaran cursos virtuales y
presenciales en temas priorizados y enmarcados en los ejes tematicos. Esta
conformada por:

e Escuela Superior de Administracion Publica. - ESAP

Escuela de Alto Gobierno - ESAP

Ministerio de las Tecnologias de la Informacién y Comunicaciones
Ministerio de Hacienda

Servicio Nacional de Aprendizaje SENA

Departamento Nacional de Planeacion - DNP

Archivo General de la Nacion — AGN

Agencia Presidencial de Cooperacion

Departamento Administrativo de la Funcion Publica

2. Convocar a los directivos de la entidad, a través de correo electrénico para participar
en el programa de induccion desarrollado por la Escuela Superior de la
Administracion Publica.

3. Brindar las herramientas necesarias para la ejecucion de proyectos de aprendizaje
en equipo formulados por los funcionarios y aprobados por el Comité de Bienestar.
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4. Desarrollar capacitaciones con el apoyo de las dependencias para la socializacion y
fortalecimiento en temas de su area.

5. Si es necesario para el desarrollo del PIC, se suscribira contrato con institucion que
oferte el desarrollo de los temas de capacitacion priorizados (talleres, diplomados,
cursos, seminarios, etc.) y cumpla con los requisitos exigidos por la entidad.

6. Fortalecer el PIC con convenios de cooperacion institucional suscritos con
instituciones de educacion superior, de manera que los funcionarios accedan con
facilidad a programas de extension para mantenerse actualizados en los temas de
interés de la entidad.

7. Brindar la reinduccion en el software AVAB, con el apoyo de las areas competentes
del tema especifico a desarrollar.

8. Ofertar aquellas oportunidades de capacitacion a través de los canales internos de
comunicacion o a los correos de los funcionarios que aplique, aunque el tema
ofertado no esté contemplado en el PIC, pero son de interés para la entidad.

9. Coordinar con la Secretaria de Comunicaciones y la Gerencia de las TICs, campafia
de socializacion y herramienta de inscripcion, para la convocatoria y registro de las
diferentes ofertas de capacitacion realizadas por Gestiébn Humana.

10. Atender las invitaciones de capacitacion por entidades externas para fortalecer las
competencias y habilidades de los servidores.

Toda actividad de capacitacion que se realice en la entidad debera estar soportada con
los formatos (fisico o virtual) de: asistencia, evaluacion de la actividad y evaluacion de
conocimientos, los cuales deberan ser remitidos oportunamente a la Secretaria de Gestion
Humana.

Es importante sefalar, que las capacitaciones podran ser modificadas acorde a las
necesidades y el presupuesto.

8.7. Seguimiento y Evaluacion

Es importante tener en cuenta que los procesos de seguimiento y evaluacion de las
capacitaciones permiten el seguimiento, ejecucion y continuidad del plan, garantizando el
cumplimiento de objetivos planteados y el poder realizar a futuro propuestas, cambios y/o
proyectos para la mejora de estos.
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A continuacion, se presentan los indicadores que se tendran en cuenta para realizar el
seguimiento del PIC 2026:

Indicador

Tabla 4. Indicadores

Actividades PIC

Cobertura PIC

Desempefo

(cumplimiento)

Evaluacion de
Capacitacion

(eficacia)

Laboral

Formula del No. de No. de No. de No. de funcionarios
Indicador capacitaciones funcionarios con | funcionarios con con desempefio
realizadas en el evaluacion evaluacién/ No. laboral
periodo/ No. de superada / No. de funcionarios | sobresaliente / No.
capacitaciones de funcionarios convocados X total de
programadas en el evaluados X 100 funcionarios sujetos
periodo X 100 100 de evaluacion x 100
Unldaq de % % % %
medida
Penod@dgd Semestral Semestral Semestral Anual
de medicién
Tendencia Ascendente Ascendente Ascendente Ascendente
Meta por 100% 100% 100% 90%
periodo
Meta Anual 100% 100% 100% 90%

Para evaluar el PIC se tomardn como referencia los tres (3) niveles de evaluacion
propuestos por la Funcion Publica. El primer nivel para evaluar sera el de los programas
especificos y se realizara a través de la medicion de la satisfaccion de los funcionarios
con las actividades de capacitacion, teniendo en cuenta aspectos como la logistica,
desempefio del capacitador, metodologia, impacto y transferencia. Para esto se debera
aplicar el formato de evaluacion No. MA-GH- F-007.

La evaluacion del segundo nivel se llevara a cabo a través de los resultados de la
implementacion del PIC, por medio de los indicadores de cumplimiento, eficiencia y de
evaluacion de conocimientos de los funcionarios participantes.

Por altimo, se realizara la evaluacién de tercer nivel, con la que se medira el impacto de
los procesos de capacitacién en las siguientes dimensiones: i) individual mediante el
indicador de desempefio laboral sobresaliente, ii) relacionales a través de los indicadores
de denuncias y procesos de conciliacion que lleva el Comité de Convivencia Laboral y de
iii) sociedad con el registro de procesos disciplinarios y sanciones en firme que lleva la
Oficina de Control Interno Disciplinario.
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9. METAS PROPUESTAS

A continuacién, se establecen las metas previstas para el Plan Institucional de
Capacitacion:

1. Lograr un 100% de la cobertura ofertada en las actividades de capacitacion.
2. Obtener un nivel de satisfaccion promedio de las capacitaciones ejecutadas en el

afo de 4.5 puntos sobre 5.
3. Lograr una ejecucion de minimo el 90% del cronograma planteado.

10. PRESUPUESTO

La Administracion Distrital contara con los recursos que se asignen en el presupuesto
anual, asi como con sus propios recursos fisicos y humanos.

11. CRONOGRAMA

Ver Anexo.
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