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Salud de Usiacur
José Maria Ferez Farah

INTRODUCCION

La E.S.E Centro de Salud José Maria Ferez Farah, este afio mediante su Jefe de Talento
Humano , responsable del Talento Humano, reconoce que la capacitacion ha cobrado mayor
importancia para el éxito de las organizaciones, por que desempefa una funcién central
en la alimentacion y el refuerzo de estas capacidades, por lo cual se ha convertido en parte
de la columna vertebral para el disefio de estrategias, por esta razon para el 2025, la Jefe
de Talento Humano, se ha trazado la meta de complementar los procesos de formacidon en
conocimientos generales, actitudes, habilidades, destrezas de sus servidores publicos, personal
de planta y contratistas mediante el Plan Institucional de Capacitacion de la E.S.E Centro de
Salud José Maria Ferez Farah PIC ST 2025.

Por tanto, la Jefe de Talento Humano, ha organizado el Plan Institucional de Capacitacion para
la vigencia 2025, como una herramienta que marque el derrotero de formacion de sus
funcionarios , segun los lineamientos conceptuales del Plan Nacional de Formacion y
Capacitacion para el Desarrollo y la Profesionalizacidon del Servidor Publico 2023 — 2030.

Resaltamos la importancia que el Departamento Administrativo de la Funcién Pdblica (DAFP)
y la Escuela de Administracién Publica (ESAP) con su aporte en materiade capacitaciéon y
entrenamiento tanto en la profesionalizacion del servicio publico como en la mejora continua
de la gestion publica, ya que expidieron la POLITICA DE CAPACITACION DE SERVIDORES
PUBLICOS para el periodo 2017-2027 estableciendo ejes tematicos priorizados, que incorporan
elementos tedricos para que las entidades mejoren su gestion mediante la innovacion para la
retencion y transferencia del conocimiento, asi como para la optimizacion derecursos y
maximizacion de beneficios.

Asi mismo, de conformidad con el Decreto 1083 de 2015, cada entidad debe planear, ejecutar
y hacer seguimiento de un Plan Institucional de Capacitacion — PIC, por lo cual la E.S.E. Centro
de Salud José Maria Ferez Farah mediante su Jefe de Talento Humano, contribuird con la
implementacion y fortalecimiento de las competencias y habilidades de los servidores de esta
Entidad por mediode las capacitaciones, talleres, seminarios y programas priorizando las
necesidades de fortalecer y mejorar continuamente la gestién publica.
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1 MARCO LEGAL

1.1 Normas aplicables

Articulo 54 de la Constitucion Politica de Colombia que consagra “Es obligacion del
estado y sus instituciones ofrecer a los empleados la formacién y habilitacién profesional y
técnica a quienes lo requieran”

Decreto Ley 1567 de 1998 en la que se constituye el Sistema Nacional de Capacitacion,
con el proposito comun de generar en las entidades y en los servidores publicos del estado
una mayor capacidad de aprendizaje y accion.

Articulo 11 del Decreto Ley 1567 de 1998, define como obligaciones de las entidades
publicas la identificacion de las necesidades de capacitacion de manera colectiva con el apoyo
de instrumentos técnicos desarrollados para tal fin. Permitir la participacion de la comisién de
personal en la elaboracidn del plan institucional de capacitaciéon. Definir un reglamento interno
para fijar criterios y condiciones de acceso a las capacitaciones, definir el presupuesto que se
designara para la ejecucién del plan, definir un plan de accién el cual incluya las actividades,
los costos, los contenidos, las metodologias, los objetivos, duracion y criterios de evaluacion,
contar con una base de datos de oferta de capacitacion y ejecutar sus planes con apoyo de su
recurso humano o de otras entidades.

Articulo 36 de la Ley 909 del 2001, por medio de la cual se expidieron las normas que
regulan el empleo publico, la carrera administrativa y la gerencia publica, enuncia que las
capacitaciones deben estar orientadas al desarrollo de las capacidades, destrezas, valores y
competencias fundamentales de los empleados con miras a propiciar su eficiencia personal,
grupal y organizacional.

Decreto Nacional 1227 del 2005, al reglamentar parcialmente la ley 909 del 2004, en su
articulo 67 establecio el Sistema Nacional de Capacitacion el cual orientara en el desarrollo de
las evaluaciones de capacitacion y de su Impacto.

Decreto 4665 de 2007, por el cual se adopta el Plan Nacional de Formacion y Capacitacion
de empleados publicos para el desarrollo de Competencias.

Decreto 1072 de 2015, por el cual se expide el Decreto Unico Reglamentario del Sector
Trabajo. En el Articulo 2.2.4.6.11 establece respecto a la capacitacion en Seguridad y Salud en
el Trabajo que el empleador debe: (...)"desarrollar un programa de capacitacion que
proporcione conocimiento para identificar los peligros y controlar los riesgos relacionados con
el trabajo, hacerlo extensivo a todos niveles de la organizacién incluyendo a trabajadores
dependientes, contratistas, trabajadores cooperados y los trabajadores en mision, estar
documentado, ser impartido por personal idoneo conforme a la normatividad vigente”. De igual
manera el paragrafo 2, del articulo 2.2.4.6.11 expresa que a todo trabajador que ingrese por
primera vez a la empresa, independiente de su forma de contratacion y vinculacién se le
proporcionara una induccion en los aspectos generales y especificos de las actividades a
realizar, que incluya entre otros, la identificacién y el control de peligros y riesgos en su trabajo
y la prevencion de accidentes de trabajo y enfermedades laborales.
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Decreto 1083 de 2015, por medio del cual se expide el Decreto Unico Reglamentario del
sector de la Funcién Publica.

“Articulo 2.2.9.1 Planes de capacitacion. Los planes de capacitacion de las entidades
publicas deben responder estudios técnicos que identifiquen necesidades y requerimientos de
las areas de trabajo y de los empleados, para desarrollar los planes anuales institucionales y
las competencias laborales. Los estudios deberan ser adelantados por las unidades de personal
opor quienes hagan sus veces, para lo cual se apoyaran en los instrumentos desarrollados por
el Departamento Administrativo de la Funcion Publica y por la Escuela Superior de Administracion
Publica. )

Los recursos con que cuente la ESE para capacitacion deberan atender lasnecesidades
establecidas en los planes institucionales de capacitacion.

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

La evaluacion y el seguimiento buscaran especialmente medir el impacto y los resultados de la
capacitacion. Para medir el impacto se estudiaran los cambios organizaciones y para analizar los
resultados se estudiaran los cambios en el desempeio de los empleados en sus areas de trabajo
como consecuencia de acciones de capacitacion.

(Decreto 1227 de 2005, arto 67)”

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

La Escuela Superior de Administracion Publica coordinara y administrara la Red de acuerdo con el
reglamento que expida para sufuncionamiento.

Para el desarrollo de los programas de capacitacién que programe la Red, cada entidad aportara
recursos humanos y logisticos, de acuerdo con sus disponibilidades. (Decreto 1227 de 2005,
arlo 68)”

“Articulo 2.2.9.5 Actualizacion del Plan Nacional de Formacion y Capacitacion para los
Servidores Publicos. Adoptar la actualizacion del Plan Nacional de Formacién y Capacitacion
paralos Servidores Publicos, formulado por el Departamento Administrativo dela Funcion Publica
y la Escuela Superior de Administracion Publica.

(Decreto 4665 de 2007, arlol)”

“Articulo 2.2.9.6 Proyectos de Aprendizaje por Competencias. Departamento
Administrativo de la Funcion Pablica y la Escuela Superior de Administracion Publica, disefiaran y
divulgaran los instrumentos necesarios, para la formulacién e implementacion de los Planes
Institucionales de Capacitacién con base en Proyectos de Aprendizaje por Competencias.
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(Decreto 4665 de 2007, arto2)

Resolucion 390 de 2017 Por la cual se actualiza el Plan Nacional de Formacién yCapacitacién
para el Desarrollo y la Profesionalizacion del Servidor Publico 2017 - 2027.

Decreto 051 de 2018 Por el cual se modifica parcialmente el Decreto 1083 de 2015, Unico
Reglamentario del Sector de Funcion Publica, y se deroga el Decreto 1737 de 2009.

Decreto 815 de 2018, 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.

Circular Externa No 100-010-2014 Departamento Administrativo de la Funcion Publica.
Orientaciones en materia de capacitacion y formacién de los empleados publicos.

Bases Plan Nacional de Desarrollo, atendiendo los pilares y estrategias propuestas para
el periodo 2018-2022.

Plan Nacional de Formacion y Capacitacion para el Desarrollo y Ila
Profesionalizacion del Servidor Publico del Departamento Administrativo de la Funcién
Publica — DAFP y Escuela Superior de Administracién Publica -ESAP.

MIPG — Modelo Integrado de Planeacion y Gestion, Decreto 1499 de 2017, 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 Gestion establecido en el articulo 133 de la Ley
1753 de 2015.

CIRCULAR 12-2017 Departamento Administrativo de la Funcion Publica.
lineamientos sobre jornada laboral, principio de igualdad en las relaciones laborales y
proteccién a la mujer.

CIRCULAR 100.04-2018 Departamento Administrativo de la Funcion Publica. Cursos
Virtuales del Modelo Integrado de Planeacion y Gestion — MIPG.

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

Es de anotar que si durante la vigencia del presente Plan, se establece alguna modificaciéon
normativa, esta entidad la acatara y colocara en practica la actualizaciéon efectuada.

2.2.1 Competencias

El Decreto 815 de 2018, en su Articulo 2.2.4.2., describe las competencias asi: ... Las
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competencias laborales se definen como la capacidad de una persona para desempefar, en
diferentes contextosy con base en los requerimientos de calidad y resultados esperados en el
sectorpublico, las funciones inherentes a un empleo; capacidad que estd determinada por los
conocimientos, destrezas, habilidades, valores, actitudes y aptitudes que debe poseer y
demostrar el empleado publico”.

2.2.2 C(Capacitacion

“Es el conjunto de procesos organizados, relativos tanto a la educacién no formal como a la
informal, de acuerdo con lo establecido en la Ley General de Educacion, dirigidos a prolongar
y a complementar la educacion inicial mediante la generacidon de conocimientos, el desarrollo
de habilidades y el cambio de actitudes, con el fin de incrementar la capacidad individual y
colectiva para contribuir a la mision institucional, a la mejor prestacion de servicios y al eficaz
desempeiio del cargo”. (Ley 1567 de 1998, Articulo 4).

2.2.3 Formacion

La formacidn, es entendida como los procesos que tienen por objeto especifico desarrollar y
fortalecer una ética del servicio publico basada en los principios que rigen la funcion
administrativa.

2.2.4 FEducacion para el Trabajo y Desarrollo Humano

“Educacion que se ofrece con el objeto de complementar, actualizar, suplir conocimientos y
formar en aspectos académicos o laborales, sin sujecion al sistema de niveles y grados
establecidos”. (Guia para la Formulacidon del Plan Institucional de Capacitacion — PIC 2012-
DAFP). La Educacion no formal, hoy denominada Educaciéon para el Trabajo y el Desarrollo
Humano (segun la Ley 1064 de 2006), comprende la formacion permanente, personal, social y
cultural, que se fundamenta en una concepcién integral de la persona, que una institucion
organiza en un proyecto educativo institucional, y que estructura en curriculos flexibles sin
sujecion al sistema de niveles y grados propios de la educacion formal. (Ley 115 de 1994).

2.2.5 FEducacion Informal

La educacién informal es todo conocimiento libre y espontaneamente adquirido, proveniente
de personas, entidades, medios de comunicacion masiva, medios impresos, tradiciones,
costumbres, comportamientos sociales y otros no estructurados. (Ley 115 de 1994).

2.2.6 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 aprendizajes especificas requeridas para el desempefio del cargo,
mediante el desarrollo de conocimientos, habilidades y actitudes observables de manera
inmediata.

2.2.7 Plan de Aprendizaje del Equipo

Conjunto de acciones organizadas para alcanzar los objetivos definidos en un Proyecto de
Aprendizaje. Especifica los recursos humanos, materiales, técnicos y econdmicos, asi como los
tiempos necesarios para el desarrollo de las actividades de aprendizaje. Debe hacerse a nivel
de equipo y de acuerdo con este plan, cada uno de los miembros del equipo debe definir los
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objetivos individuales en el Plan Individual de Aprendizaje.

2.2.8 Plan individual de Aprendizaje

Es una guia individual; se definen los objetivos individuales a partir del plan colectivo y la
manera en que cada miembro va a participar para el cumplimiento de los objetivos del equipo.
Se desarrolla a través de los planes de mejoramiento individual.
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3 PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACIONDE LA E.S.E.
CENTRO DE SALUD JOSE MARIA FEREZ FARAH

El PIC ST 2025 se fundamenta en la premisa que el progreso del talento humano en las
empresas o entidades publicas es una tarea compleja, en ella inciden multiples factores y en
su efectividad influyen las personas y sus acontecimientos. La estructura u organizacién como
sistema social esta sometida a la influencia de aspectos culturales, tecnoldgicos, y
socioecondmicos del medio, lo cual exige una dindmica constante de cambio y adaptacién.

La capacitaciéon conduce a entender el trabajo, conocer su significado, obtener los
conocimientos, destrezas, juicios de actuacién, cualidades y valores para que las personas o
equipos logren mejorar su desempefio en su puesto actual, se dispongan para cargos futuros
en donde sean capaces de ofrecer innovaciones. Dentro de las estrategias de desarrollo
organizacional, la jefe de talento humano, ha implementado planes de capacitacion anuales
que recogen las necesidades manifestadas por los servidores en espacios facilitados por la
E.S.E., reuniones con los funcionarios y encuestas e inventario de necesidades obtenidos.

3.10OBJETIVO GENERAL

Contribuir con el fortalecimiento de la formacion e incrementar las capacidades y habilidades
de todos los Funcionarios de la E.S.E. Centro de Salud José Maria Ferez Farah con miras de
lograr el éptimo cumplimiento de sus funciones potencializando su desarrollo integral.

3.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

. Elevar el nivel de compromiso de los funcionarios con respecto a las politicas, los planes,
los programas, los proyectos y los objetivos de la entidad.

. Fortalecer los procesos de Induccién y Reinduccion del personal vinculado a la E.S.E., de
manera que se facilite la adaptacion del funcionario a la dindmica organizacional y su
puesto de trabajo.

. Desarrollar conocimientos, destrezas y habilidades para ayudar a preparar a los
colaboradores en los roles futuros de la E.S.E.

. Identificar los candidatos idéneos para suplir las posiciones con vacante y futuros roles
de liderazgo.

. Generar estrategias de movimientos dentro de la planta de personal de la E.S.E., con el
fin de aumentar el inventario de conocimientos y habilidades de los funcionarios en los
diferentes cargos y roles de la Entidad.

. Transferir conocimientos tanto explicitos como tacitos a través de metodologias que
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permitan a los funcionarios participar activamente como facilitadores en los procesos de
formacion.

. Facilitar la asistencia e inclusion de los funcionarios a su cargo, a los eventos de
capacitacion y formacion que programe la Entidad.

Los Objetivos especificos, indudablemente, se traducen en los beneficios que se obtienen con
la implementacién del presente PIC ST-2025, como lo son:

Productividad: Las actividades de capacitacion de desarrollo no solo deberian aplicarse a los
empleados nuevos sino también a los trabajadores con experiencia. La instruccion puede
ayudarle a los empleados a incrementar su rendimiento y desempefo en sus asignaciones
laborales actuales.

Calidad: Los programas de capacitacion y desarrollo apropiadamente disefiados e implantados
también contribuyen a elevar la calidad de la produccion de la fuerza de trabajo. Cuando los
trabajadores estan mejor informados acerca de los deberes y responsabilidades de sus trabajos
y cuando tienen los conocimientos y habilidades laborales necesarios son menos propensas a
cometer errores costosos en el trabajo.

Planeacion de los Recursos Humanos: La capacitacion y desarrollo del empleado puede
ayudar a la empresa a identificar sus necesidades futuras de personal.

Salud y Seguridad: La salud mental y la seguridad fisica de un empleado suelen estar
directamente relacionados con los esfuerzos de capacitacién y desarrollo de una organizacion.
La capacitacion adecuada puede ayudar a prevenir accidentes laborales, mientras que en un
ambiente laboral seguro puede conducir actividades mas estables por parte del empleado.

Teniendo en cuenta el Decreto 894 del 28 de mayo de 2017, expedido por el Departamento
Administrativo de la Funcidon Publica, Articulo 1. Que modifica el literal g) del articulo 6 del
Decreto Ley 1567 de 1998: “Todos los servidores publicos independientemente de su tipo de
vinculacion con el Estado podran acceder en igualdad de condiciones a la capacitacion, al
entrenamiento y a los programas de bienestar que adopte la entidad para garantizar la mayor
calidad de los servicios publicos a su cargo, atendiendo a las necesidades y presupuesto de la
entidad. En todo caso si el presupuesto es insuficiente se dara prioridad a los empleados con
derechos de carrera administrativa.”

Para este afio también se plantea un sistema continuo de capacitaciones presenciales vy
virtuales que estaran encaminadas a:

o Cumplir estrictamente con las actividades del presente plan y la agenda adoptada por
la Secretaria del Interior, para lo cual el profesional encargado comunicara las
actividades a desarrollar, las cuales quedaran integradas al Plan Anual de la entidad
como actividades programadas, y seran susceptibles de ser calificadas enla Evaluacion
del Desempefio y de Gestion.

o Propiciar el cumplimiento del Plan Estratégico de Talento Humano en cabeza de la
Secretaria del Interior, mediante el fortalecimiento de las competencias individuales en

cada uno de los servidores.
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» Capacitar a los Servidores Publicos de la ESE en los seis ejes tematicos definidos en el
Plan Nacional de Formacién y Capacitacion, para mejorar y fortalecer sudesempeio

funcional y comportamental.

« Evaluar cada uno de los eventos de formacion y capacitacion en los que participe.

3.3 DIMENSIONES PARA EL DESARROLLO
COMPETENCIAS

El plan institucional se desarrollara teniendo en cuenta las tres dimensiones de desarrollo de
competencias, en linea con lo indicado en las guias del DAFP (SER, SABER Y HACER):

2.2.1 Dimension del Ser
Comprende el conjunto de caracteristicas personales (motivacién, compromiso con el trabajo,
disciplina, liderazgo, entre otras) que resultan determinantes para la realizacién personal, el
trabajo en equipo, el desempeio superior que genera valor agregado y el desarrollo personal
dentro de lasorganizaciones.

2.2.2 Dimension del Saber
Conjunto de conocimientos, teorias, conceptos, datos que se requieren para poder desarrollar
las acciones previstas o resolver los retos laborales que se reciben del medio ambiente, de un
texto, un docente o cualquier otra fuente de informacion.

2.2.3 Dimension del Hacer
Corresponde al conjunto de habilidades y de procedimientos necesarios para el desempefio de
una actividad, mediante los cuales se pone en practica el conocimiento que se posee. Se refiere
a la utilizacién de materiales, equipos y diferentes herramientas. Debe identificarse lo que debe
saber hacer la persona, es decir, los procedimientos y las técnicas requeridas para asegurar la
solucion al problema.

3.4 PRINCIPIOS RECTORES DE LA CAPACITACION

Los Principios de aprendizaje (llamados también principios pedagdgicos) Constituyen las
guias de los procesos por los que las personas aprenden de manera mas efectiva.
Mientras mas se utilicen estos principios en el aprendizaje, mas probabilidades habra de
que la capacitacion resulte efectiva. Estos principios son los de Participacién, Repeticion,
Relevancia, Transferencia, Retroalimentacion.

* Participacion: El aprendizaje suele ser mas rapido y de efectos mas duraderos
cuando quien aprende puede participar en forma activa. La participacion alienta al
aprendiz y posiblemente permite que participen mas de sus sentidos, lo cual refuerza
el proceso. Como resultado de la participacion aprendemos de manera mas rapida y
podemos recordar lo aprendido durante mas tiempo. Por ejemplo, la mayor parte de
las personas siempre recuerda cdmo montar en bicicleta, porque participan
activamente en el proceso.

. Repeticion: Aunque no sea considerada muy entretenida, es posible que la
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repeticion deje trazos mas o menos permanentes en la memoria. Al estudiar para un
examen, por ejemplo, se repiten las ideas clave, para que se puedan recordar
durante el examen. La mayor parte de las personas aprenden el alfabeto y las tablas
de multiplicar mediante técnicas de repeticion.

» Relevancia: El aprendizaje recibe gran impulso cuando el material que va a estudiar
tienesentido e importancia para quien va a recibir la capacitacion. Por ejemplo, los
capacitadores usualmente explican el propdsito general de una labor o tarea, o de
todo un puesto. Esta explicacion permite que el empleado advierta la relevancia de
cada tareay la relevancia de seguir los procedimientos correctos.

» Transferencia: A mayor concordancia del programa de capacitacion con las
demandas del puesto corresponde mayor velocidad en el proceso de dominar el
puesto y las tareas que conlleva. Por ejemplo, generalmente los pilotos se entrenan
en simuladores de vuelo,porque estos aparatos semejan en gran medida la cabina
de un avidn real y las caracteristicas operativas de una aeronave. Las similitudes
entre el avién y el simulador permiten a la persona en capacitacion transferir
rapidamente su aprendizaje en su trabajocotidiano.

* Retroalimentacion: La retroalimentacion proporciona a las personas que aprendan
informacion sobre su progreso. Contando con retroalimentacion, los aprendices bien
motivados pueden ajustar su conducta, de manera que puedan lograr la curva de
aprendizaje mas rapida posible. Sin retroalimentacion, el aprendiz no puede
evaluar su progreso, y es posible que pierda interés.

3.5LINEAMIENTOS PARA EL DESARROLLO DEL PIC ST-2025

Con el fin de lograr los objetivos trazados establecen unos lineamientos especificos que se
basan en los principales o fundamentales antes mencionados. A continuacion, se describen
como complemento de los mismos.

Establecimiento de metas: Cuando los instructores se toman el tiempo necesario para
explicar las metas y objetivos a los participantes es probable que aumente el nivel de interés,
comprension y esfuerzo por capacitarse.

Significado de la presentacion: Los participantes pueden integrar mejor la nueva
informacidn si la relacién con cosas ya es conocida.

Modelado: Aumentan el significado material de los hechos y los nuevos conocimientos en un
entorno de capacitacion, el modelado resalta los rasgos sobresalientes de la capacitacion
conductual.

Diferencias individuales: Hay quienes pueden recordar la informacion nueva después de
escucharla o verla una sola vez. Otros deben trabajar mas o encontrar otras técnicas para
recuperar la informacion, pero esto nada tiene que ver con la inteligencia.

Practica activa y repeticion: Los participantes deben tener oportunidades frecuentes de
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practicar las tareas de su puesto en la forma en que se supone que lo haran.

Por lo anterior, dentro de los Proyectos de Aprendizaje en Equipo — PAE, se reforzara el rol de
facilitadores o mentores, con el apoyo de la Secretaria del Interior, para que se potencien las
capacidades requeridas en procesos de gestién de conocimiento al interior de la Entidad.

Otro factor preponderante en este tipo de capacitaciones es la interrelacion de los servidores
de las diversas dependencias institucionales lo que ademas del fortalecimiento de los
conocimientos y formacion, incentiva las relaciones interpersonales logrando asi un doble
objetivo.

3.6 EJES TEMATICOS Y LINEAS PROGRAMATICAS DEL PIC
ST-2025

De acuerdo con el Plan Nacional de Formacion y Capacitacién 2023-2030, la jefe de talento
humano para la vigencia 2025, considerara fortalecer la gestién publica bajo los siguientes seis
ejes tematicos: Eje 1: Paz Total, Memoria y Derechos Humanos; Eje 2: Territorio; Vida y
Ambiente; Eje 3: Mujer, Inclusién y Diversidad; Eje 4: Habilidades y Competencias; Eje 5: Etica,
Probidad e Identidad de lo Publico; Eje 6: Transformacion Digital y Cibercultura.

A continuacion, se ilustra los seis ejes tematicos antes mencionados:

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 . y Cibercultura

Fuente: Direcciéon de Empleo Publico - Funcidn Publica y ESAP, 2023.

En cuanto a la definicidn de lineas programaticas, se ha establecido que corresponden a cada
uno de los componentes del Investigacion, Desarrollo e Innovacion que la Secretaria del
Interior requiere fortalecer e incrementar dentro de su estrategia de Gestion del Conocimiento,

Vicifir omprowssr 5T Sl



K
ESECentrode

Salud de Usiacuri
José Maria Ferez Farah

o Capital Humano: Es la base de la generacion de capital intelectual. Se refiere al
conocimiento (explicito o tacito) util para la empresa que poseen las personas y equipo de
la misma, asi como su capacidad para regenerarlo; es decir, su capacidad de aprender.

o Capital Estructural: Son elementos que pertenecen a la empresa, no a los individuos.
Esta determinado por la agregacion de factores relevantes del capital humano, su
forma de actuar o los procesos que aplica.

« Capital Relacional: Conocimiento que crea valor al cliente y a la organizacion a
traves de su interaccion.

Ahora bien, todas las dimensiones de capacidades se construyen desde las lineas
programaticas identificadas con el enfoque tematico definido por el DAFP. Para adelantar
este fortalecimiento se adelantaran actividades bajo el modelo de aprendizaje adoptado
por la Secretaria del Interior que incluye actividades tales como cursos de formacion
presencial y virtuales, seminarios, aprendizaje en equipo via proyectos, creacién de
contenidos, mentores, y construccién de contenidos para autoaprendizaije.

4. DIAGNOSTICO DE NECESIDADES DE CAPACITACION

Es necesario garantizar una estrategia, para obtener que la capacitacion y el desarrollo del
talento humano se conviertan en actividades vitales directamente ligadas al logro de los
objetivos y metas previstos en los planes operativos anuales de la entidad.

Correspondencia con politicas y estrategias del Plan Nacional de Formacién y Capacitacion:
ello garantiza que la Administracion Publica en su conjunto se movilice hacia la obtencion
de los cometidos y propdsitos comunes. En lo que respecta a nuestra ESE la oficina de Talento
Humano ha priorizado las siguientes necesidades basicas y sobre ella desarrollé el PIC ST-
2025.

La informacién requerida para identificar las necesidades de formacién y capacitacién puede
derivarse de la revision y analisis de:

- Requerimientos de formacion y capacitacion derivados del analisis de la mision,
objetivo de la entidad y del rol ocupacional de los servidores.

- Areas criticas y debilidades de la entidad y resultados que deben generarse en
cumplimiento del plan operativo anual de la misma.

- Los resultados de la evaluacién de los programas de formacion y capacitacion
adelantados, por lo menos, en los dos ultimos afios (si hay).

- Los resultados de la evaluacion del desempefio individual.

- Los resultados de la evaluacion del desempenio de las dependencias y de la entidad
en su conjunto.

4.1 Definicion de Acciones de Formacion y Capacitacion
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Se refiere al proceso en el cual se organizan y estructuran las diferentes soluciones deformacién y
capacitacion alrededor de propuestas para el mejoramiento de la capacidadorganizacional en un

tiempo determinado: corto, mediano y largo plazo.

e Induccion y Reinduccion para el personal de planta en aras de fortalecer el
conocimiento institucional.

e Necesidad de fortalecimiento de apropiacion del Modelo Integrado de Planeacion y
Gestion — MIPG.

e Necesidades de capacitacion identificadas en las recomendaciones de informes de
auditoria, de diagnostico de condiciones de salud y de riesgo psicosocial.

¢ Necesidades de capacitacion en Seguridad y Salud en el Trabajo.

Con la anterior informacidn, se establecieron los temas especificos a priorizar para la ejecucion
del PIC 2025.

5 DEFINICION DEL PIC ST-2025

De acuerdo con los temas previamente planteados y el diagndstico adelantado, se plantea el
Plan Institucional de Capacitacion PIC ST-2025, el cual cubre tematicas de los objetivos de la
Agenda Regulatoria, cumple con los 6 ejes tematicos establecidos por el DAFP. Todo esto
permite que los funcionarios de la ESE liderados por la Oficina de Talento Humano fortalezcan
sus competencias en las tres (3) dimensiones existentes: Ser, Saber y Hacer.

Para su formulacién y aprobacion se desarrollaron las siguientes fases y elementos:

e Diagndstico de necesidades de capacitacion: Se realizara en el afio la aplicacién,
tabulacién y analisis de la encuestade deteccion de necesidades de capacitacion.

e Verificacion de las lineas programaticas establecidas en el Plan de Formacién y
Capacitacion para el Desarrollo y la Profesionalizacion del Servidor Publico, el Plan
Nacional de Desarrollo y de acuerdo con la normatividad vigente en temas de

capacitacion por parte del Gobierno Nacional, senalada en el marco normativo de este
documento.

e Consolidacion de las necesidades de capacitacion.

e Presentacion de la informacién consolidada a la Comision de Personal (cuando exista).

e Seguimiento y evaluaciéon, de modo permanente con la aplicacion de encuestas y

revision periddica de ejecucion.
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o Ambiente de aprendizaje, correspondera al especio fisico dispuesto para capacitacion.

e Aprobacién del Plan institucional de capacitacion PIC ST-2025.

e Divulgacion y Sensibilizacién, lo cual hace parte de la socializacion del PIC ST-2025
mediante la utilizacion de los diferentes medios de comunicacién interna con los que
cuenta la ESE.

El PIC ST-2025 planteado para 2025 contempla 22 tematicas distribuidas a lo largo del afio,
con niveles de profundidad basico, medio o avanzado, segun se ha identificado su necesidad;
y se ha enfocado de manera general a los funcionarios, ya sea por perfil profesional o por
funcion dentro de la entidad. Asi mismo, se han planteado los medios a través de los cuales
se ejecutaran dichas tematicas ya sean charlas internas, curso externos presenciales o
virtuales, entrenamiento, aprendizaje en equipo o talleres practicos.

Podran ser beneficiarios de las actividades de capacitacion sefialadas en el Plan Institucional
de Capacitacion — PIC, de acuerdo con el literal g) del Articulo 3°, de la Ley 1960 de 2019,
todos los servidores: “Los servidores publicos, independientemente de su tipo de vinculacién con
el Estado, podran acceder a los programas de capacitacion y bienestar que adelante laentidad,
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”.

Las personas vinculadas mediante contrato de prestacion de servicios, dado que no tienen
calidad de servidores publicos, no seran beneficiarios de actividades de capacitacion. No
obstante, podran asistir a las actividades cuya finalidad de difusién corresponda a temas
transversales como, Seguridad y Salud en el Trabajo, Gestion Ambiental, Gestion del Riesgo y
otros que pudieran priorizarse o incluirse de acuerdo con alguna necesidad surgida durante el
ano 2025.

De acuerdo a la normatividad vigente, el esquema de la dimension organizacional para el
desarrollo de los programas de Formacion, Capacitacion, Bienestar Social, Estimulos e
Incentivos para los servidores publicos de la ESE.

Los funcionarios de la ESE para la ejecucion del Plan Institucional de Capacitacion
tendran las siguientes obligaciones:

e Cumplir estrictamente con las actividades del presente Plan Institucional de
Capacitacion y el cronograma adoptado por la Oficina de talento humano, para lo cual
se programaran las agendas y se comunicara a través de los medios de comunicacion
de la entidad, las actividades a desarrollar.

e Facilitar la asistencia de los funcionarios a su cargo, a los eventos de capacitacion
programados.

e Evaluar los funcionarios que asistan a eventos de capacitacion que quedaron
establecidos en el Cronograma planteado.

e El funcionario designado o inscrito voluntariamente para participar en las jornadas
desarrolladas a través del Plan Institucional de Capacitacion, PIC ST-2025, debera
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cumplir con los requisitos de asistencia y calificacion establecidos en la instruccién de

trabajo. Cuando el servidor que haya sido designado o voluntariamente haya realizado
su inscripcidn en un programa de capacitacion, no cumpla con el minimo de asistencias
requerido o no obtenga calificacion satisfactoria, debera reembolsar a la ESE el valor
monetario correspondiente al costo total de la capacitacion, en elque hubiere incurrido
la entidad respecto a dicho servidor segun los lineamientos especificos que la Entidad
determine.

A efectos de gestionar el tiempo de dedicacidn a las tareas planteadas en el PIC ST-2025,
las tematicas han sido distribuidas por grupo objetivo, por trimestres.

El funcionario encargado de la Gestidn del Talento Humano, informara a los jedes de areas
los cronogramas mensuales a fin de ser tenidos en cuenta en las cargas de hora semanales
de los funcionarios.

De acuerdo con lo anterior se desarrollara el siguiente cronograma:

EL CUAL HACE PARTE INTEGRAL DEL PRESENTE DOCUMENTO Y SE AMPLIA EN LOS ANEXOS
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Transformacioén
Digital y Cibercultura

PIC ST - 2025
CRONOGRAMA DE CAPACITACIONES PARA 2025
TRIMESTRE
EJE TEMATICO TEMATICA Y ACTIVIDAD DE CAPACITACION C%KAPEEJS(\;%IA DE
EJECUCION
Eje 1: Paz Total, Resolucion/mitigacion de conflictos SABERES I
Memoria y Derechos | Lenguaje concordante y no discriminacion SABER HACER I
Humanos Justicia transicional SABER SER Il
Servicio al ciudadano SABER HACER I\
.. o Sostenibilidad Ambiental SABER HACER 1l
5]2n21.b;§rtr;torlo, Vida Cambio climatico SABER SER 11
Orientacion al servicio SABER SER 1l
Comunicacion asertiva y no violenta. SABER SER Il
_ _ Justicia de género, étnica y racial. SABERES I
:Erfgi:‘ilc\j/lnwer, Violencias basadas en género. SABERES Il
Diversidag Respeto por la diversidad SABER SER v
Creatividad - Emprendimiento SABER SER \Y%
Eje 4: Gobierno Digital SABERES |

Seguridad digital

SABER HACER

Valores del servicio publico (respeto, honestidad,

Eje 6: Habilidades y
Competencias

LINEA

. . . S . ) SABERES |
Eje 5: Etica, compromiso, justicia, diligencia)
Probidad e Identidad | programas de Transparencia y Etica Pablica
de lo Publico (PTET) y Sistemas de Gestién Antisoborno en SABER SER Il
entidades publicas (Ley 2195 de 2022)
Gestion documental SABERES Il

Trabajo en equipo

SABER HACER

Participaciéon ciudadana y rendicion de cuentas

SABER HACER

Evaluacién del Desempefio

SABER HACER

Impactos psicoldgicos y emocionales de la violencia

SABER HACER

LINEA TEMATICA

Sistema General de Seguridad Social SABER HACER -1V
FORMACION DE DIRECTIVOS PUBLICOS

TRIMESTRE
DE
EJECUCION
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Gestion Integral Contractual: Orientada a generar competencias
para la alta gerencia publica en materia de contratacion estratégica
para ordenadores de gasto. Con esto se busca disminuir los riesgos
asociados a las malas practicas de contratacion estatal y mejorar la
forma en la que las instituciones publicas adquieren bienes y servicios,
reducir los riesgos de sanciones, generados por errores de tramites.

Linea 1:
Habilidades para la
Alta Direccion.
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6 ELEMENTOS DE APOYO EN LA ESTRUCTURA DEL
PROGRAMA DEFORMACION Y CAPACITACION DE LA

SECRETARIA DEL INTERIOR

6.1 Induccion

Es un proceso dirigido a iniciar al empleado en su integracion a la cultura organizacional durante

los tres (3) meses siguientes a su vinculacidon. El aprovechamiento del programa por el
empleado vinculado en periodo de prueba debera ser tenido en cuenta en la evaluacion de
dicho periodo. Sus objetivos con respecto al empleado son:

1) Iniciar su integracion al sistema de valores deseado por la entidad, asi como el
fortalecimiento de su formacion ética y familiarizarlo con el servicio publico, con la
organizacion y con las funciones generales del Estado.

2) Instruirlo acerca de la misidn de la entidad y de las funciones de su dependencia, al igual
que de sus responsabilidades individuales, sus deberes y derechos.

3) Informarlo acerca de las normas y las decisiones tendientes a prevenir y a reprimir la
corrupcidn, asi como sobre las inhabilidades e incompatibilidades relativas a los servidores
publicos.

4) Crear identidad y sentido de pertenencia respecto de la entidad. (Decreto Ley 1567 de 1998,
Capitulo II).

Esta actividad esta enmarcada en la instruccidn de trabajo de Capacitacion, mediantela cual se
ubica e informa al nuevo funcionario y se le brinda la siguiente informacion:

Listado de Temas y/o Actividades de Induccion:

1. SISTEMA INTEGRAL DE GESTION

PLANEACION ESTRATEGICA
3. TECNOLOGIAS Y SISTEMAS DE INFORMACION

Uso de herramientas tecnoldgicas

Politica general de seguridad y privacidad de la informacion

Manual de privacidad y seguridad de la informacion
4. RELACIONAMIENTO CON AGENTES

Contenidos Web e Intranet
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5. GESTION ADMINISTRATIVA Y FINANCIERA
Informacion general Talento Humano

Sistema de gestion documental

Contratacion

Seguridad y Salud en el Trabajo (SST)

Gestion de Bienes y Servicios — Gestion Ambiental
DISENO REGULATORIO

GOBIERNO Y ANALISIS DE DATOS

ASESORIA JURIDICA Y SOLUCION DE CONTROVERSIAS.
INVESTIGACION DESARROLLO E INNOVACION
10. CONTENIDOS AUDIOVISUALES

11. CONTROL INTERNO — MECI

Vol ® N o

Finalmente, como resultado de la jornada de induccién y reinduccion 2025, se ejecutara una
fase de implementacion de las ideas planteadas, como se muestra a continuacion:

A manera ilustrativa y como un ejercicio se plantea las siguientes Soluciones:

Impulsar el tema de las

competencias como eje de la
propuesta pedagdgica

Vincular a todos los empleados
publicos en procesos de
aprendizaje

Atender las necesidades
concretas de capacitacion de
las entidades publicas de los
ordenes nacional y territorial

Orientar la gestion de la
capacitacion bajo el enfoque de
Aprendizaje en Equipo

CAPACITACION CON ENF
EN COMPETENCIAS

EDUCACION INFORMAES
PARA EL TRABAJO Y EL
DESARROLLO

PRIORIDADES REGIO!
Y NACIONALES =

PROYECTOS DE APREND!
A PARTIR DE SITUACK
PROBLEMATICAS

6.2 Reinduccion

Esta dirigido a reorientar la integracion del empleado a la cultura organizacional en virtud de los
cambios producidos en cualquiera de los asuntos a los cuales se refieren sus objetivos o
fortalecer debilidades identificadas en el personal. Los programas de reinduccidn se impartiran
a todos los empleados cada afno, o antes, en el momento en que se produzcan dichos cambios,
e incluirdn obligatoriamente un proceso de actualizacion acerca de las normas sobre
inhabilidades e incompatibilidades y de las que regulan la moral administrativa.

Sus objetivos especificos son los siguientes: 1) Enterar a los empleados acerca de reformas en
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la organizacién del Estado y de sus funciones. 2) Informar a los empleados sobre la
reorientacion de la mision institucional, lo mismo que sobre los cambios en las funciones de
las dependencias y de su puesto de trabajo. 3) Ajustar el proceso de integracidon del empleado
al sistema de valores deseado por la organizacion y afianzar su formacion ética. 4) Fortalecer
el sentido de pertenencia e identidad de los empleados con respecto a la entidad. 5) A través
de procesos de actualizacion, poner en conocimiento de los empleados las normas vy 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 publicos. 6)
Informar a los empleados acerca de nuevas disposiciones en materia de administracion de
recursos humanos.

La oficina de talento humano desarrollard sesiones de caracter practico con el uso de
metodologias innovadoras, las cuales permitan cumplir los objetivos antes planteados a los
colaboradores de la ESE mediante el entrenamiento en equipo y ademas de desarrollarde
manera transversal en el transcurso del afio, como se establece en el Cronograma de
Capacitaciones.

6.3 Red Institucional de Capacitacion

En el desarrollo del presente Plan Institucional de Capaciones PIC ST — 2025, se tendra en
cuenta la capacitacién ofrecida por parte de instituciones publicas, tales como:

Escuela Superior de Administracion Pablica — ESAP
Ministerios

Secretarias Departamentales

Contaduria General de la Nacién

MINTIC

Secretarias Municipales

EPS'S

ARL

Academia

Departamento Nacional de Planeacion — DNP
Archivo General de la Nacion — AGN
Administradora de Riesgos Laborales
Universidades nacionales

Intermediario de Seguros de la entidad
Departamento Administrativo de la Funcion Publica — DAFP
Superintendencia de Industria y Comercio

Servicio Nacional de Aprendizaje — SENA

Otros.

7 ANALISIS PLAN DE CAPACITACION 2024

Dentro del proceso de empalme de la anterior gerencia de la ESE no se recibié ninguna
informacién sobre el Plan de capacitacion y su seguimiento vigencia 2024.
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7.1  IMPACTO DE LAS CAPACITACIONES

Para la planeacion del 2025, se tendra en cuenta algunos procesos de formacion solicitados
por la Oficina de talento humano de la ESE responsable de Talento Humano.

Los jefes de area solicitaron una intensidad minima por cada una de las necesidades de
capacitacion identificadas y de ser posible ir incrementando sistematicamente.Se identificaran
los requerimientosque puedan ser realizados por los funcionarios, asi como los conocimientos
propios de cada area que puedan ser compartidos a través de dicha metodologia con los demas
colaboradores de la Ese. Dichas capacitaciones se van incluyendo a lo largo del afio en la
programacion, de acuerdo con la priorizacion de la necesidad, y teniendo en cuenta el
cronograma Yy actividades de las dependencias.

8 PROGRAMACION, EVALUACION Y SEGUIMIENTO

La Oficina de Control Interno o quien haga sus veces Ayudara a cumplir con este objetivo el
seguimiento y la evaluacién. El primero, es un proceso sistematico y periddico dirigido a medir
la cobertura delprograma y el grado en que se llega a la poblacién objetivo, asi como verificar
los procesos que se desarrollan con el fin de introducir cambios en el programa durante su
ejecuciéon. Como aspectos céntricos de esta fase se destacan:

* Ejecucién de acciones especificas.

e Seguimiento o acompanamiento a la ejecucion de las acciones, orientado a introducir los
ajustes requeridos.

e Evaluacion o revision final para establecer los resultados, el efecto y el impacto de las
acciones de capacitacion.

8.1 Registro
Durante la ejecucidn de las actividades de capacitacion, se deberan dejar los siguientes registros:

« Registro de asistencia: Este registro debe ser diligenciado por todos los asistentes a la
capacitacion y permitird tener una base de datos actualizada que permita llevar una
estadistica sobre la participacion. Este registro puede ser en medio fisico cuando las
capacitaciones se lleven a cabo al interior de las instalaciones de la Secretaria de Gobierno;
en medio magnético, como resultado de un proceso de inscripcion o la constancia de
asistencia.

« Registro de Evaluacion de Capacitacion: Se aplicara a todas las capacitaciones, se
efectuara con el proposito de conocer la percepcion de los funcionarios que recibieron la
capacitacion, relacionada con el uso de recursos didacticos, cumplimiento del objetivo de
la capacitacion, pertinencia, aprendizaje, conferencista, entre otros. El resultado que arroje
dicha evaluacién serd comunicado al area o funcionario responsable quien debera
implementar las acciones de mejora necesarias, que permitan obtener resultados
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satisfactorios en la evaluacion.

« Registro de Evaluacion de Aprendizaje: Se aplicara a las capacitaciones cuyo contenido
corresponda a informacion relevante de los proyectos misionales y de entrenamiento. Sera
realizada por el responsable de la capacitacion, los resultados de las evaluaciones deben
ser reportados a la Coordinacion.

8.2 Indicadores

Los indicadores desarrollados para la medicion del Plan Institucional de Capacitacion son los
establecidos en la tabla siguiente:

NOMBRE OBJETIVO INDICADOR CLASE
Indicador de|Mide el porcentaje de (l_\lumero de actividades
cumplimiento plan de | cumplimiento  de las eJecut_ada!s, , de Eficacia
capacitacion (ICP) actividades del PIC capacitacion/Numero de

actividades programadas) *100
Indicador de impacto gﬁﬁcailiérﬁ)romegg) de |;2 Promedio suma
de capacitaciones calificaciones*100/nimero total Impacto

evaluaciones de impacto

(IIC) de capacitacion

de calificaciones

Igualmente, para las capacitaciones con costo, el servidor debera formular una accién de
mejora que aporte a los procesos de la Entidad, sobre el tema que trate la capacitacién a la
que asista.

8.3 ASPECTOS PROCEDIMENTALES

Dentro de los procedimientos planteados se destacan los de diagndstico, seguimiento y
evaluacion de los procesos:

Diagnostico de necesidades: Es la fase del proceso de gestion de la formacion vy
capacitacion destinada a identificar, mediante el uso de diversos instrumentos, las areas en y
temas sobre los cuales se requiere capacitar a los servidores durante un tiempo determinado
para el cumplimiento de la mision institucional. La informacidn requerida para identificar las
necesidades de formacion y capacitacion puede derivarse de la revision y analisis de:

e Requerimientos de formacion y capacitacion derivados del analisis de la misidn, objetivo de
la entidad y del rol ocupacional de los servidores.

e Areas criticas y debilidades de la entidad o de los proyectos y resultados que deben
generarse en cumplimiento del plan operativo anual de la misma.

e Los resultados de la evaluacidn de los programas de formacién y capacitacion adelantados,
por lo menos, en los dos Ultimos afios (si los hay).

e Los resultados de la evaluacion del desempefio individual.

Vi Compromisecs o el



e Los resultados de la evaluacion del desempeno de las dependencias y de la entidad en su
conjunto.

o El andlisis de los procesos y procedimientos de trabajo.

ANEXOS

ANEXO No.1

Cronograma de capacitaciones 2025
(Documento Adjunto)

Anexo No. 2

Diagnostico Necesidades y Metas
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El presente documento se encuentra publicado en nuestra pagina web.

Cordialmente,

LIGIA CARMEN ARIZA ALTAMAR
Gerente

Vicifie Cpmpromssr o5 Sotd
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CRONOGRAMA DE CAPACITACIONES PARA 2025

TRIMESTR
EJE - COMPETENCI E DE
TEMATICO TEMATICA Y ACTIVIDAD DE CAPACITACION A DIMENSION | EJECUCIO
N
Eje 1: Paz Resolucion/mitigacion de conflictos SABERES I
Total, Memoria SABER
y Derechos Lenguaje concordante y no discriminacion HACER Il
Humanos Justicia transicional SABER SER I
SABER
Servicio al ciudadano HACER I\
Eje 2: . : SABER
Territorio; Vida Sostenibilidad Ambiental HACER 11
y Ambiente Cambio climatico SABER SER 1l
Orientacion al servicio SABER SER 11
Comunicacion asertiva y no violenta. SABER SER Il
_ ) Justicia de género, étnica y racial. SABERES I
Eje 3: Muler,  'yiolencias basad S SABERES I
Inclusion y iolencias basadas en género.
Diversidad Respeto por la diversidad SABER SER I\
Creatividad - Emprendimiento SABER SER \Y%
Eje 4: Gobierno Digital SABERES |
Transformacio SABER
n Digital y Seguridad digital HAGER 1l
Cibercultura
. ... Valores del servicio publico (respeto,
Eje 5: Etica, ; SN o . SABERES I
Probidad & honestidad, compromiso, Ju§t|C|a}, .dlllgenmla)
Identidad de lo | Programas de Transparencia y Etica Publica
Publico (PTET) y Sistemas de Gestién Antisoborno en | SABER SER Il
entidades publicas (Ley 2195 de 2022)
Gestion documental SABERES Il
SABER
Trabajo en equipo HACER Il
_ SABER
Eje 6: Participacion ciudadana y rendicién de cuentas | HACER 1l
Habilidades y SABER
Competencias | Evaluacién del Desempefio HACER I
Impactos psicolégicos y emocionales de la SABER
violencia HACER 1
SABER
Sistema General de Seguridad Social HACER -1V
FORMACION DE DIRECTIVOS PUBLICOS
TRIMESTR
LINEA LINEA TEMATICA E DE
EJECUCIO

N
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Gestion Integral Contractual: Orientada a generar competencias
para la alta gerencia publica en materia de contratacion

Linea 1: > ©
Habilidades estratégica para ordenadores de gasto. Con esto se busca

disminuir los riesgos asociados a las malas practicas de -1l
para la Alta P

Di . contratacion estatal y mejorar la forma en la que las instituciones
ireccion. publicas adquieren bienes y servicios, reducir los riesgos de
sanciones, generados por errores de tramites.

Vicifir Cpmpromssm o5 Sotd
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Plan Institucional de Capacitacion PIC ST-2025

METAS TRAZADAS
PLAN ESTRATEGICO INSTITUCIONAL W PROGRAMACION
OBJETIVO ESTRATEGICO PROCESO ASOCIADO| META PLAN VIGENCIA 2025 INDICADOR RESPONSABLE I II III v
TRIMESTRE TRIMESTRE TRIMESTRE TRIMESTRE
Fortalecer la gestion
institucional aumentando Realizar la induccién
las capacidades de la OFICINA DE TALENTO al100% de los Induccién de | Direccidon de Gestion
entidad parala planeacion, HUMANO servidoresque se servidores delTalento Humano 100% 100% 100% 100%
seguimiento y ejecucion de TalentoHumano vinculan a la nuevos
sus metas y recursos, y la entidad
gestion del talento humano.
Fortalecer la gestion
institucional aumentando
las capacidades dela | OFICINA DE TALENTO Cumplir con el 70% Cobertura de | Direccion de Gestion
entidad parala planeacion, HUMANO dela cobertura de dependencias | delTalento Humano 20% 40% 60% 70%
seguimiento y ejecucion de TalentoHumano capacitacion con
sus metas y recursos, y la capacitacion
gestion del talento humano.
Fortalecer la gestion
institucional aumentando
las capacidades dela | OFICINA DE TALENTO Ejecutar el 70% de Actividades de | Direccién de Gestion
entidad parala planeacion, HUMANO lasactividades de Capacitaciones | delTalento Humano 20% 40% 60% 70%
seguimiento y ejecucion de TalentoHumano capacitacion
sus metas y recursos, y la
gestion del talento humano.
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Fortalecer la gestion
institucional aumentando
las capacidades de la
entidad parala planeacion,
seguimiento y ejecucion de
sus metas y recursos, y la
gestion del talento humano.

OFICINA DE TALENTO
HUMANO
TalentoHumano

Obtener el 90% del
nivel de satisfaccion
enlos funcionarios

Nivel satisfaccion
delas
capacitaciones

Direccion de Gestion
delTalento Humano

20%

40%

60%

90%




