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1 INTRODUCCION

El plan Institucional de Capacitacion ano 2026 orienta y estructura el desarrollo de
planes y programas de capacitacion de los servidores publicos, asi como para el
establecimiento de las acciones de seguimiento y evaluacion del proceso de

capacitacion.

Fundamentarse en las “necesidades reales” de los servidores publicos del Instituto,
tendientes a mejorar la calidad, la eficacia y su desempeno. Ellos También obtienen
provecho, ya que ademas de los conocimientos adquiridos, también encuentran una
opcion para desarrollarse, de obtener un mayor desemperfo y por lo tanto una mejor
relacion laboral, influyendo positivamente en la ejecucidon de su trabajo, ya que pueden
llegar a obtener reforzamientos, que pueden consistir en recompensas economicas,
reconocimientos publicos, aprobacion, sentimiento del deber cumplido o la esperanza

de una posible promocioén o alcanzar otro tipo de estimulos.

Los nuevos conocimientos van acompanados de una necesidad, especialmente la de
ofrecer un mejor servicio a usuarios y otras partes interesadas, permitiendo mediante

la capacitacion, poder desempenar eficientemente las funciones de servidores

publicos.

2 GENERALIDADES

El Plan Institucional de Capacitacion - PIC, se desarrollara mediante el despliegue de

los siguientes cuatro componentes:

Componente 1: Identificacion y priorizacion de necesidades de capacitacion.
Componente 2: Capacitacion interna

Componente 3: Capacitacion externa

> W oS

Componente 4: Ejecucion del Plan Institucional de Capacitacion

Es importante para el éxito del PIC, desarrollar estos cuatro componentes, en funcion
de identificar y priorizar necesidades de capacitacion, establecer las capacitaciones

que se realizan con servidores del Instituto, determinar las capacitaciones a realizar



externamente, para finalmente ejecutar el PIC, todo referenciado en el ciclo PHVA
(Planear, Hacer, Verificar y Actuar), buscando al maximo la optimizacion de los

recursos con los gue se cuenta.

3 OBJETIVO

Formular el Plan Institucional de Capacitacion para facilitar a servidores y contratistas,
las condiciones necesarias para la adaptacion a la cultura organizacional del Instituto y
para el desarrollo de sus capacidades, destrezas, habilidades, valores y competencias
mediante la adquisicion de los conocimientos necesarios con miras a propiciar la

eficiencia y calidad de los procesos, que se ejecutan.

4 ALCANCE

Aplica a todas las dependencias y procesos de INVIPASTO. Inicia con el diagnostico
que identifica las necesidades de capacitacion, y finaliza con la ejecucion del Plan

Institucional de Capacitacion, estableciendo las medidas de mejora pertinentes.

5 LINEAMIENTOS

El presente documento, se elabora en cumplimiento de la normatividad de
capacitacion del servidor publico, con el fin de establecer lineamientos para la
deteccion de las necesidades de capacitacion, para el ano 2025. Se ajusta a las
particularidades de cada dependencia, manteniendo el curso para la gestion
Institucional, determinando las capacitaciones a realizar, para el logro de esta gestion

institucional.

El presente plan se ajusta o actualiza por la Subdireccion Administrativa y Financiera,
por las siguientes circunstancias, por cambios en los procesos o actividades de la

gestion del Instituto o por el cambio de normatividad.

6 GLOSARIO Y DEFINICIONES

CIGD: Comité Institucional de Gestion y Desempeno.

DAFP: Departamento Administrativo de la Funcion Publica.



DNAO: Diagnéstico de Necesidades de Aprendizaje Organizacional.
EVA: Espacio Virtual de Asesoria.

MIPG: Modelo Integral de Planeacion y Gestion.

OCI: Oficina de Control Interno

PIC. Plan Institucional de Capacitacion.

PEl. Plan Estratégico Institucional.

Aprendizaje: Es un cambio producido por la adquisicion de conocimiento, habilidades,

valores y actitudes posibilitado mediante el estudio, la ensenanza o la experiencia.

Autoaprendizaje: Es un proceso de adquisicidon de conocimiento, habilidades, valores
y actitudes que la persona realiza por su cuenta, ya sea mediante el estudio la

experiencia.

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 manipular y transferir, aprovechando este activo intangible de gran valia para la
toma de decisiones, la formulacion de politicas publicas y la generacion de bienes y

servicios.

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

“Es el conjunto de procesos organizados relativos a la educacion para el trabajo y el
desarrollo, como a la educacion informal. Estos procesos buscan prolongar vy
complementar la educaciéon inicial mediante la generacion de conocimientos, el
perfeccionamiento de habilidades y el cambio de actitudes, con el fin de incrementar

la capacidad individual y colectiva para contribuir al desarrollo personal integral y al



cumplimiento de la mision de las entidades” (Plan Nacional de Formacion y

Capacitacion 2017).

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).

E learning: Consiste en la educacion y capacitacion a través de Internet. Este tipo de
ensefanza online permite la interaccion del usuario con el material mediante la

utilizacion de diversas herramientas informaticas.

Educacion: Entendida como aquella impartida en establecimientos educativos
aprobados, en una secuencia regular de ciclos lectivos con sujecion 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).

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 sujecion al sistema de
niveles y grados establecidos para la educacion formal. (Ley 1064 de 2006 y Decreto
4904 de 2009). El tiempo de duracion de estos programas sera de minimo Educacion
Informal; 600 horas para la formacion laboral y de 160 para la formacion académica.
(Circular Externa No. 100-010 de 2014 del DAFP).

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



Educacion informal: Es todo conocimiento libre y espontaneamente adquirido,
proveniente de personas, entidades, medios masivos de comunicacion, medios
impresos, 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 desempeno del cargo, mediante el desarrollo de

conocimiento, habilidades y actitudes observables de manera inmediata.

Evaluacion de la Formacion: Analisis y verificacion continua de un sistema, programa
o curso de formacion para determinar los resultados alcanzados, asi como la calidad y

eficacia de los métodos empleados para introducir mejoras en la formacion.

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.

Identificacion de necesidades de capacitacion: Es un requerimiento que se hace a los
colaboradores de la Institucion para conocer, mediante una encuesta, su percepcion
acerca de las expectativas de formacion, entrenamiento y capacitacion orientados al
cumplimiento de la mision, el desempeno de sus funciones o para el desarrollo de los
procesos en los cuales participa, esta informacion es un insumo para la estructuracion

del Plan Institucional de Capacitacion de la vigencia.

Induccion General: Proceso por el cual se da a conocer al nuevo colaborador el
proceso productivo y las politicas generales de la institucion generando asi las
condiciones necesarias para la socializacion y la adaptacion de este a la cultura
organizacional de INVIPASTO.



Induccion Especifica: Orientacion sobre aspectos especificos y relevantes propios de
las actividades que va a desarrollar el colaborador con el fin que este desempene su
trabajo con los estandares de calidad y seguridad desde el momento mismo en que

inicie sus labores.

Modelos de Evaluacion: 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 Institucional de Capacitacion: Conjunto de acciones de formacion articuladas,
que se ejecutan en un tiempo y recursos determinados y tiene como objetivo
desarrollar en los colaboradores sus capacidades, destrezas, habilidades, valores vy
competencias fundamentales con miras a propiciar el mejoramiento de los procesos y

servicios institucionales, asi como la eficacia personal y grupal.

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 dara prioridad a los empleados con

derechos de carrera administrativa. (Decreto 648 de 2017).

Reinduccion: Estad dirigido a reorientar la integracion del colaborador a la cultura
organizacional en virtud de los cambios de impacto producidos en cualquier aspecto y

que son relevantes para el desarrollo de las actividades propias de la Institucion.

7 MARCO NORMATIVO

El Plan Institucional de Capacitacion de INVIPASTO se formula en cumplimiento
de la Constitucion Politica de Colombia y de las disposiciones legales y
reglamentarias que regulan la capacitacion y el desarrollo del talento humano en
el sector publico, entre las cuales se destacan:



- Constitucion Politica de Colombia de 1991, articulo 54.

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

- Ley 909 de 2004, por la cual se regulan el empleo publicoy la carrera
administrativa.

- Ley 1064 de 2006, por la cual se dictan normas para el apoyo y fortalecimiento
de la educacion para el trabajo y el desarrollo humano.

- Ley 1960 de 2019, por la cual se fortalecen la capacitacion, el aprendizaje
permanente y el mérito en el empleo publico.

- Decreto 1083 de 2015, Decreto Unico Reglamentario del Sector de Funcion
Publica, y sus modificatorios.

- Decreto 648 de 2017, por el cual se modifica y adiciona el Decreto 1083 de 2015.
- Ley 1952 de 2019 y Ley 2094 de 2021, Codigo General Disciplinario.

- Lineamientos del Plan Nacional de Formacién y Capacitacion - PNFC, expedidos
por el Departamento Administrativo de la Funcion Publica.



9 RECURSOS

Tabla 1: Descripcion de recursos.

RECURSO DETALLE

Tecnoldgicos Computador, Video Beam, Sonido, Correo Electronico.

Logisticos Auditorios para socializacion, papeleria, agenda institucional

Profesional Contratista, y entes externos.

Areas misionales y de Apoyo involucradas: Direccidn
Humanos Ejecutiva, Subdireccion Técnica, Subdireccion de Inspeccion y
Vigilancia, Subdireccion Administrativa y Financiera, Oficina

Juridica y Oficina de Control Interno.

. Fuentes de Financiacion: Recursos de Presupuesto
Economicos

Capacitacion 2026.

10 RESPONSABLE

Direccion Ejecutiva y Subdireccion Administrativa y Financiera.

11 COMPONENTES DEL PLAN DE INSTITUCIONAL DE CAPACITACION

El Plan Institucional de Formacion y Capacitacion de INVIPASTO, esta fundamentado
en el Plan Nacional de Formacion y Capacitacion de Servidores Publicos para el
Desarrollo de Competencias, de conformidad con la normatividad vigente y establece
que las competencias cambian el enfoque de capacitacion y formacion, ya que
permiten estructurar programas articulados a problemas que debe resolver el servidor
publico en su desempeno laboral diario, superando asi la realizacion de eventos
aislados muy tedricos, que no responden a las necesidades laborales y enfocandose a
acciones de ensenanza - formacion y entrenamiento coherentes con la misién, vision,

politicas y prioridades institucionales.



La formacion y la capacitacion de los servidores publicos debe estar orientada a
fortalecer la capacidad de gestion de las entidades publicas y contribuir a la
modernizacion del Estado, La capacitacion y formacion de los empleados publicos esta
orientada al desarrollo de sus capacidades, destrezas, habilidades, valores vy
competencias fundamentales, con miras a propiciar su eficacia personal, grupal y
organizacional, de manera que se posibilite el desarrollo profesional de los empleados

y el mejoramiento en la prestacion de los servicios”. (Art. 36 - Ley 909 de 2004)

En cumplimiento de la normatividad vigente, se construye el Plan de Formacion y
Capacitacion, articulado con las politicas de la administracion del Talento Humano, con
el fin de fortalecer las competencias funcionales y comportamentales de los
colaboradores de la Entidad, en funcion de lograr estandares elevados de eficacia,

eficiencia y efectividad en |la prestacion al servicio publico.

Ilgualmente, se realizé un diagndstico de necesidades y expectativas de los servidores
publicos, donde se logra identificar cuales son los intereses del personal con relacion al
tema de capacitacion, las cuales se priorizan de acuerdo a su nivel de ocurrencia,

necesidad institucional y relacion directa con los niveles ocupacionales.

Las prioridades tematicas y orientaciones de la politica de capacitacion han estado
ligadas a las disposiciones del plan de gobierno de cada administracion, buscando
responder a metas en materia de vivienda establecidas desde los 6rganos centrales
del Estado y procurando atender al modelo de Administracion Publica que en estos se

proponen.

Argumentado en estos conceptos normativos y funcionales, la politica publica puede
incidir de manera sustantiva en el mejoramiento de la calidad de vida de las personas
y los planes institucionales orientados a escenarios humanos, fomentando el
crecimiento personal, ocupacional y/o profesional, guiados por la sana convivencia y el
codigo de integridad.

Otro aspecto que se debe tener en cuenta es el desarrollo de competencias laborales
para el desarrollo del Modelo Integral de Planeacion y Gestion -MIPG. Razén por la

cual, la formacion y la capacitacion tienen en la gestion de la calidad, la



responsabilidad de definir las necesidades de desarrollo de las competencias laborales
tendientes a dar un mejor servicio al ciudadano y el cumplimiento de las metas
institucionales.

El Plan Institucional de Capacitacion (PIC) de INVIPASTO se formula en armonia con los
lineamientos establecidos por el Plan Nacional de Formacion y Capacitacion (PNFC)
definidos por el Departamento Administrativo de la Funcion Publica, articulando los
ejes tematicos conforme a las necesidades institucionales y a las prioridades
estratégicas de la entidad.

En este marco, el PIC se orienta al fortalecimiento integral de las competencias de los

servidores, a través de las dimensiones del saber (conocimientos), saber hacer

(habilidades) y saber ser (actitudes y comportamientos).

En la tabla 2, se resume los componentes del Plan Institucional de Capacitacion,
posteriormente se presenta el desarrollo de cada uno de estos.

Tabla 2: Resumen de los componentes del Plan Institucional de Capacitacion

COMPONENTE ACTIVIDAD DETALLE

IDENTIFICACION Y
, 1. Objetivos y Metas
COMPONENTE | PRIORIZACION DE ,
2. ldentificacion de necesidades
1 NECESIDADES DE ,
, 3. Priorizacion.
CAPACITACION
1. Objetivos y metas
2. Contenidos de capacitacion
COMPONENTE , , ,
5 CAPACITACION INTERNA 3. Metodo de instruccion
4. Evaluacion
5. Seguimiento
1. Objetivos y metas
2. Definir Plan Institucional de
COMPONENTE , )
3 CAPACITACION EXTERNA Capacitacion

3. Controles desarrollados por los

duenos de procesos




1. Personal responsable de la

, coordinacion y operacion del
EJECUCION DEL PLAN ,
COMPONENTE plan de capacitacion.
INSTITUCIONAL DE o
4 , 2. Capacitacion.
CAPACITACION ,
3. Seguimiento y evaluacion

4. Programa de Capacitacion

12 COMPONENTE 1. DETECCION Y PRIORIZACION DE NECESIDADES DE
CAPACITACION

12.1.1 Objetivo y Metas

Objetivo: Identificar y priorizar las necesidades de capacitacion y definir las

capacitaciones en funcidn de generar conocimiento Institucional.

Metas: Realizar la identificacion y priorizacion de las necesidades de capacitacion para
el 85% de los servidores publicos del Instituto, en funcion de generar conocimiento

Institucional.

12.1.2 Identificacion de necesidades de capacitacion.

La identificacion de las necesidades de capacitacion se realiza mediante la aplicacion
de una encuesta mediante la circular 001 emitida el dia 26 de enero 2026, por los
resultados de la evaluacidon de desempeno, por las auditorias internas, por auditorias

externas, entre otras.

El Plan Institucional de Capacitacion se enfocara en contribuir a la mejorara del
desempeno laboral a través de la transferencia de conocimientos, informacion vy
orientacion que permitira el desarrollo y fortalecimiento de competencias de los
colaboradores y se vera reflejado en el trato digno, humanizado y de calidad a nuestros
usuarios; este sera estructurado por la Subdireccion Administrativa y Financiera de
acuerdo con los insumos recibidos de las diferentes fuentes, en concordancia con las
necesidades institucionales. Este conocimiento sera transmitido en gran parte por
facilitadores internos competentes que hacen parte de la Entidad; en la priorizacion de

las necesidades de la capacitacion que se ofrece a las entidades publicas




se construye sobre la base de las capacidades y conocimientos referidos en este Plany
se incorporan los siguientes ejes tematicos que agregaran valor a la formacion
capacitacion de las y los servidores publicos, y con ello contribuir a su desempeno

mediante el desarrollo integral y la orientacion del ejercicio de sus funciones

EJE 1: PAZ TOTAL, MEMORIAY DERECHOS HUMANOS
EJE 2: TERRITORIO, VIDA'Y AMBIENTE

EJE 3: MUJERES, INCLUSION Y DIVERSIDAD

EJE 4: TRANSFORMACION DIGITAL Y CIBERCULTURA
EJE 5: PROBIDAD, ETICA E IDENTIDAD DE LO PUBLICO
EJE 6: HABILIDADES Y COMPETENCIAS.

Las Jornadas de Capacitacion se programan, dentro de las posibilidades
institucionales, en el horario laboral, sin embargo, las tematicas que por su naturaleza
o0 convenio de aprendizaje requieren disponer de tiempos diferentes, seran la
contraprestacion necesaria para la apropiacion de nuevos conceptos técnicos, de
procedimiento y normativo.

Las herramientas metodoldgicas para los diversos escenarios de capacitacion pueden

ser.

% Talleres

% Seminarios, diplomados o cursos cortos
% Proyectos de aprendizaje PAE

% Educacioén Virtual

% Clases Magistrales

< Jornadas Ludicas

12.1.3 Diagnostico de Necesidades de Capacitacion

El diagndstico de necesidades y expectativas del cliente interno con su enfoque en los
procesos de capacitacion, permite orientar la estructuracion y desarrollo del plan para
el fortalecimiento de conocimientos, habilidades o actitudes de los colaboradores de la
entidad, de conformidad con los criterios de habilitacion, acreditacion y certificacion
de estandares superiores de calidad y contribuye de manera efectiva al logro de los

objetivos y metas institucionales.



Este diagnodstico global desde cada escenario, es el resultado de la validacion y

verificacion de diversas fuentes asi:

\/
%

%

Necesidades especificas de capacitacion por dependencia: Es una estrategia
para involucrar y sensibilizar a los servidores, en temas que se consideran
deben ser capacitados, desde una perspectiva de aprendizaje basado en
problemas y estrategias de abordaje técnico y/o funcional.

Deteccion individual de necesidades de capacitacion, se puede realizar
mediante herramienta virtual o presencial, extensiva a todo el personal que
permite conocer desde un enfoque totalmente espontaneo, las impresiones,
intereses, necesidades y aspiraciones en los procesos de capacitacion, en
temas misionales, de direccionamiento estratégico, gestion de calidad,
seguridad y salud en el trabajo, gestidn ambiental, comunicaciones, los cuales
integrados pueden definir acciones comunes y de intervencion simultanea; es
la estrategia mas efectiva y causa mayores alcances e impactos en direccion a
los cinco procesos mencionados.

La evaluacion de desempeno, corresponde a una fuente de informacion que
define las competencias, factores criticos y conocimientos a fortalecer por cada
uno de los colaboradores para optimizar el desempeno y cumplimiento de
metas.

Las auditorias de calidad (intemas o externas), control interno y gestion
administrativa, las necesidades de la Junta Directiva, se constituye en otra
fuente para definir conocimientos claros en su quehacer, los proyectos vy
requerimientos normativos exigibles para su actualizacion, los sistemas
integrados de gestion y las necesidades tematicas que requieren los procesos
de habilitacion y acreditacion a partir de los planes de mejora.

Indicadores de la vigencia anterior: es otro de los fundamentos basicos para el
direccionamiento de los planes de capacitacion y entrenamiento del personal,
toda vez que refleja las necesidades que han quedado sin resolver por diversos
conceptos.

Diagnostico Modelo Integrado de Planeacion y Gestion - Autodiagnoéstico de
Gestion Estratégica de Talento Humano. Este hace parte de un conjunto de
herramientas de Autodiagnéstico que permite desarrollar un ejercicio de

valoracion del estado de cada una de las dimensiones en las cuales se



estructura el Modelo Integrado de Gestion y Planeacion, con el propdsito que la
entidad logre contar con una linea de base respecto a los aspectos que debe
fortalecer, y que deben ser incluidos en la planeacion institucional.

% Cronograma de Actividades: Se realiza una representacion grafica y ordenada
de las acciones de formacion resultado del Diagndstico de Necesidades para
llevarlas a cabo en un tiempo estipulado y bajo unas condiciones que

garanticen la optimizacion del tiempo.

121.4 Cuantificacion de las necesidades de capacitacion

Para cuantificar las necesidades de capacitacion, se consolida la informacion de la
encuesta personal, que se aplica a todos los servidores publicos, por la caracterizacion
de necesidades de capacitacion, la deteccion individual de requerimientos de
capacitacion, de las evaluaciones de desempeno, de las auditorias internas y externas,
de planes de mejoramiento.

Tabla 3: Consolidado de Necesidades de Capacitacion

CONSOLIDADO NECESIDADES DE CAPACITACION

Eje Tematico (Funcion Publica) Resultado de la Encuesta

Atencion a la comunidad vulnerable
(personas sordomudas). Atencion al
usuario.

Eje 1. Paz Total, Memoria y Derechos
Humanos

Atencion al ciudadano. Presupuesto

Eje 2. Territorio, Vida y Ambiente s :
publico con enfoque social.

Clima organizacional. Atencion

Eje 3. Mujeres, Inclusion y Diversidad :
respetuosa al usuario.

Eje 4. Transformacion Digital y Fortalecimiento del uso de
Cibercultura herramientas digitales.

Programa de Transparencia y Etica
Empresarial. Gestion de riesgos.
Paoliticas MIPG. Cédigo de Integridad.

Segun perfil del cargoy manual de
Eje 6. Habilidades y Competencias funciones. Presupuesto y
contabilidad. Atencion al usuario.

Eje 5. Probidad, Etica e Identidad de lo
Publico

13 COMPONENTE 2: CAPACITACION INTERNA



Se cuenta con profesionales en Derecho, Ingenieros, Administradores de Empresa,
Contadores, muchos de los cuales son especialistas en algunas de las tematicas
detectadas para capacitacion y que apoyaran con la realizacion de capacitaciones

internas de acuerdo a las necesidades que se presenten.
INDUCCION Y REINDUCCION

Conforme lo establece el articulo 7° del Decreto Ley 1567 de 1998, por el cual se crea
el sistema nacional de capacitacion y el sistema de estimulos para los empleados del

Estado, dispone:

“(...) Articulo 7°.- Programas de Induccion y reinduccion. Los planes institucionales de
cada entidad deben incluir obligatoriamente programas de induccion y de reinduccion,
los cuales se definen como procesos de formacion y capacitacion dirigidos a facilitar y
a fortalecer la integracion del empleado a la cultura organizacional, a desarrollar en
éste habilidades gerenciales y de servicio publico y suministrarle informacion
necesaria para el mejor conocimiento de la funcion publica y de la entidad,
estimulando el aprendizaje y el desarrollo individual y organizacional, en un contexto

metodoldgico flexible, integral, practico y participativo.”

14 COMPONENTE 3. CAPACITACION EXTERNA

Se realizara capacitaciones externas de acuerdo a las necesidades identificadas y con
la lectura de las invitaciones que entes gubernamentales, no gubernamentales vy
particulares que realizan sobre la tematica de la gestion publica o la gestion
institucional.
Las entidades que mas contacto realiza el Instituto, se encuentran:

% Funcion Publica

% Positiva ARL

% SENA

% Instituto Departamental de Salud de Narino

% Gobernacion de Narifio

% Alcaldia de Pasto

% ESAP

< Otros



15 COMPONENTE 4. EJECUCION DEL PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION

15.1.1 Personal responsable de la coordinacion y operacion del plan de

Capacitacion Institucional

En la tabla 4 se relacionan los principales actores y sus responsabilidades para la

implementacion y el mantenimiento del Plan Institucional de Capacitacion

Tabla 4. Actores y sus responsabilidades para la implementacion y el mantenimiento

del Plan Institucional de Capacitacion

- Gestionar los recursos necesarios para la implementacion

del Plan Institucional de Capacitacion

Director(a) / - Velar por el cumplimiento y ejecucion del Plan Institucional
subdirector de Capacitacion
Administrativoy | - Velar por el cumplimiento de la legislacién relacionada con
Financiero la capacitacion y entrenamiento de servidores publicos y
otros.
- Gestionar el diseno e implementacion del Plan Institucional
de Capacitacion
- Responsable de impartir lineamientos para la gestion del
plan de capacitacion.
Subdirector

- Autorizar o solicitar la autorizacion realizar capacitaciones
Administrativo y fuera de las instalaciones de INVIPASTO.

Financiero - Solicitar a los servidores publico u otros, las evidencias de la
asistencia de las capacitaciones.
- Asegurar la gestion de conocimiento del Instituto.
Servidores - Asistir a las capacitaciones que le han sido asignadas.

publicosy otros | Presentar el registro o evidencia de la capacitacion

recibida.




- Multiplicar o desarrollar la capacion recibida.
- Participar e implementar las acciones definidas de la

capacitacion recibida.

15.1.2 Capacitacion

Las necesidades de capacitacion se priorizan con el fin de mantener y mejorar las
competencias del servidor publico, los temas priorizados se relacionan en el Plan

Institucional de Capacitacion - PIC, en el cual se relacionan los recursos, se estable el

cronograma, etc.; para el ano 2027, se relacionan en la tabla 5.



Tabla 5: Priorizacion de Necesidades de Capacitacion

PRIORIZAGON NECESIDADES DECAPAQ TACION

e Termatico (Fundion
Publica)

Resultado de la BEncuesta

Tema de Capadtadon Propuesto (Saberes, Saber
hacer, Saber Ser)

He 1. Paz Totd, Memoriay
Derechos Hurmanos

Atencion ala comunidad
vulnerable (personas

sordomudas). Atendon d
usuario.

Construcd on de paz, lenguaje concordante y no
discriminadon, sentidoy fundon del servidor
pueblicoenel gobierno del cambio

He 2 Territorio, Viday
Ambierte

Atencion a dudadano.
Presupuesto publico con
enfoque sodd.

Espado , lugar yterritorio ,Partidpadon
ciudadana en el disefioe implementacion de
politicas publicas, prormodon de la convivenda, la
paz y los derechos hurmanos con enfoque
territoria

He 3. Mujeres, Indusiony
Diversidad

Qira organi zacional,
Atencion respetuosaal
usuario.

Cuidadoy equidaden el marco delos
deredhos,respeto por la diversidad , resoludaon
de conflictos

He 4. Transformadon Digtal y
Obercultura

Hrortaecmientodel usode
herramientas digtales.

Maturaliza yevoludonde latecnologa,
autormatizadon de procesos, autonomia enla
tomade dedsidones, trabajo colaborativoy en

equipo

Programa ORFED. Fortaledmiento del uso de
herramientas digtaes.

He 5. Probidad, Hicae
Identidad de lo Publico

Programa de Transparend a
y Etica Empresaria. Gestién
de riesgos. Politicas MIPG,
Codigo de Integridad.

Vaores del servicio publico ( respeto,
honestidad, cormpromiso , justicia, diligenda
)identididad nadonal y del servido publico,
prindpios delafunaon publica

He 6 Habilidadesy
Corrpetendas

Sequn perfil del cargoy
rmanua defundones.
Presupuesto y contabil idad,
Atencion d usuario.

Capadtadon orientada al fortd edmiento de una
o varias cormpetendas transversales, de acuerdo
con laofertainstitudonal disponibley las
necesidades identificadas en el perfil del
cargo,pensamiento anaitico y critico, liderazgo
efectivo, orientacion aresultados

Normatividad presupuesta y manejo del
presupuesto publico

Gestion documental

Inducd ony reinduad on SGSST, Sodalizacion
plan de comunicadones Invi pasto, espado
didacicoreconodmiento codigo de integridad.




Con esta informacion, en anexos a este plan se define la tematica de capacitacion y su

respectivo cronograma.

15.1.3 Actividades del Plan Institucional de Capacitacion

El Plan Institucional de Capacitacién inicia con la identificacion y priorizacion de
necesidades (componente |) y finaliza con la ejecucion del plan (componente V), en la
tabla 6 se relacionan todas las actividades que componen el PIC, definiendo qué se va
hacer, quién lo va a realizar, como lo va hacer, cuando lo va hacer, que registro va a

realizar, que control se va a utilizar y a que parte del ciclo PHVA aplica.



Tabla 6. Actividades del Plan Institucional de Capacitacion.

: . PUNTO DE CICLO
. 2 . ?
i QUIEN? ¢ CUANDO? REGISTRO CONTROL — PHVA
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a Taves ok las dierenies fuenies (resufado
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Talero  Humaro medane  uea - o+
|denificar las Subdirecor | herramienta vilual o fisica, Evaluadon - : . | Prefirirar de
1 necesicacdes e | Adninistaivoy |desenpefin,  Planes de  rmgjoramien r&‘md’:‘fﬁ”m 'M{L "‘""R'“ rer
Capadiadin Finandero | audfiorias, resufado necesidades espediicas ke TE"FEH"EE =i P
de capadiadon por dependenda
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Finandero . capadadon
pobladones
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capadiadon Firang ylrsild:rﬂlde(lapadhdmylaeshum el afo Capadiadon " e P
TEMOEro general eraica de cada afo Ermn e
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se b los padedoes inemos, Ios
Concerier las Subdrecor |corvenics con enfidades exdernas v las Bancode Cronograma de
5 |@padaconss para las| Administaivo y | dversas enichdes, las posiblidades para d|  Todos los meses Capadiadones Adividades de P
dversas enaicas Firancero | abordaje de los diverscs Emas induidos v exEmas Capadgacn
aprobades en & plan o8 capadiaaon og
cada vigenda
Veriicando que los EBmvas formdades y
Subdredor Flan Anual de
5 Revisar & Flan Anual ATk aivo metddogas sugeridas esien acorde a las| Enre febrero marzo :an o Adk de reuric
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Recoplandola  inforredon priorizach v
Elaborar el plan de SL,“F"’E':':’W dsefiar cach uno de Ios capitdos del Plan| Tres primercs reses | Plan Anual de Wﬂﬁ;"
capadiadon Firang Insfiudonal de Capadiadon vy la estudira del afo Capadiadon o ion P
oereral Evaica de cada afo I
Coredidando las emaicas de capadiadon,
se b los Gpadedores inemos, Ios
Concerier las Subdrecr  |corvenics @on eridedes exdernas v las Banoo de Cronograna de
capadiadones para las| Administatvo y | dversas enfidades, las posiblidaces para e|  Todos los meses Capadiadones Adividades de p
dversas enaicas Finandero | abordaje de los dverscs Emas induidos v exErmas Capadgeaon
aprobados en & pan o apadeacn og
cadh vigenda
Veriicando que los EBrvas formuades v
Revisar & Flan Anual ES|LPj|rEIriny metddogas sugeridas esen acorde a las| Enre febrero marzo H:mmﬂ!#e e \
de Capadiadon Frand recesichdes de los colaboradores v la de cada afo . P
Irandero aorregico
erichd
Flan Anual de
Inoorporando @ Plan Insfudonal  dey e . .
Aprcber el PlanAual | Direacén | Capadiadén en la Resoludén de acopdén| Mescemamode | “2P8dBcdn | Resoludon ae Aadpdon
de Capadiadon Ejeasiva |anual de pares del area de Talenb) cach afo RE‘?‘F““‘* ddﬁmen'"ﬁib P
HurTano Pd:p:.lmim"a_:h Capadiadon
por la Direcdon
e : Cronograma de
: subdrecr | Sodalizando & Flan en escerarics de
D”ffﬁmw Achiristatvo y |reuriones, adividades de  sequinerin|  Todos los meses Cﬂfm@m ﬁmh;;“f”“d? ) “
Firanoero | Hacendo la oferia por comen. i
Materrararct= al hrar Aeeels eo Aecarrsllars

16 SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Se lleva a cabo un seguimiento periodico del plan Institucional de capacitacion
mediante la evaluacion de indicadores relacionados en la tabla 7, para la deteccion

oportuna de desviaciones y poder emprender las medidas necesarias.

Tabla 7. Indicadores del Plan Institucional de Capacitacion

INDICADOR FORMULA

Numero de acciones de formacion realizadas

Cumplimiento Real/Programado)

Numero de acciones de formacion programadas

Numero de asistentes a la accion de formacion

Cobertura (Real/Programado)

Numero de colaboradores convocados

Evaluacion de .
. Promedio mayor al 60 %
capacitados




INDICADOR FORMULA

Total, de colaboradores satisfechos

Satisfaccion

Total, de asistentes a la capacitacion

Valor total de las inversiones directas realizadas para la
Recursos financieros | implementacion del Plan Institucional de Capacitacion

($)

17 POSIBLES RIESGOS Y AUTOCONTROL APLICABLES

Riesgo 1: Que no se egjecute el Plan Institucional de Capacitacion para los Servidores

Publicos.
Control 1: Seguimiento bimensual al cronograma de actividades del PIC.

Riesgo 2: No incluir las sugerencias de los servidores publicos, y por tanto se

desmotiven y no se logre los objetivos esperados.

Control 2: Verificar la informacion de los registros de identificacion de necesidades de

capacitacion sea tenida en cuenta en la priorizacion de las necesidades de

capacitacion
RENSON DEALSTES

mﬁiﬂ? DE MARCO NORMATIVO ESTRUCTURAS DEHLPLAN TABLA DECONTENIDO
Alineacion del ACconel Plan | Ajuste de |a estructura del Plan
Nadonal de Formadon y Institudonal de Capacitadon. Definicion del conogama anua
Capadtadon - PNFC vigente, de adividades de capadtadon.
TMUUSONTUE TUs B es el B0
definidos por el Departamento  ||ndusion del apartado de articulacion con |Progamecion flexible de

0-ene-26 Administrativo de la Fundon los ej es del PNFC acd ones formativas sequn

Publica, disponibilidad institucional.
Revision normativaconforme a  |Organizadon de las acdones de Ajuste del conogama conforme
la ley 1960 de 2019y capacitacion por ejes tematicos ala oferta de capacitacion (ESAP

disposiciones golicables.,

mmpetend as.

v otros diados).

(aridad en lareladdon entre diagnadstico,
objetivosy acd ones de capadtadon.
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19 ANEXOS

Anexo 1: Cronograma plan institucional de capacitacion

Anexo 2: Resultado Encuesta de necesidades de capacitacion de los servidores de
INVIPASTO - Resultados

(& 23 docs.google.com forms/d/1Vimoa_aRYZvEkn-01wWOe AL HUBE8M 7 Pywd_ahHKEXWVnofedit?ts =597 25526#respanses e 2] Preguntar a GSoogle T E} A
E EMCUESTA DE EVALUACIONY NECESIDADES PLAMN INSTITUCICMNAL DE & % > @ S g G2 Pty | Publlcada I= | B 2

Freguntas Respuestas @ Conflguracian

IV. NECESIDADES DE CAPACITACION

£0Que temias consi dera prioritaricos para futuras capacitaciones?

12 res puestas

FORTALECER EL USO CE HERRARMIENTAS CIGITALES

FROGRARMA CE TRAMSPARENCIA ¥ ETICA EMFRESARLAL
GESTIOMN CE RIESGOS

FOLITICAS CE MIFG

COCGO CE INTEGRICAC

Fresupuesto v contabilidad

ATEMCIOMN & LA COMUMNIGALD WU LMERAE LE (sorde mudos)

SEGUMN FERFIL GEL GARGD Y hANUALL GE FUMCIOMES
FROGRARA ORFED - AT EMCION AL CIUCADAMND

clima crganizaciénal

(=] 235 docs.google.cam form sd M vimoa aRYZwElkn-0 1w e Ay L HUBEMM FPywd ahH K Wnofedit?ts =697 2552 6% responses a =+ Preguntar a Soogle = f ) M
E EMNCUESTA DE EVALUACISGMN Y MNECESIDADES PLAM IMNSTITUCICMNAL DE &5 =) = =1 = = S | Pub llcado H =

Pregurtas Respuestas @E»  Confguraclan

IV. NECESIDADES GE CAPACITACION

27 ue termas consi dera prioritarios para futuras capacitaciones?

12 res puestas

ATEMCIOMN A LA CORMUMNIDAD WU LMNERAEB LE (sordc mudos)

SEGUMN FERFIL CGEL GARGO % hlARMUALL CE FUR CICMNES
FROGFEARS CREFED - AT EMCIOMN AL SO Gl O

clima ocrganizacidnal

FRESUFUESTO FUBLICO - ATEMCION AL CIUCA oD
atencidn al usuaric

presupuestc

EM FRESUFUESTO



(& 23  docs.google.com forms/d/ 1 vimoa_aRYZwEkn-01wWOe AL HUBBM 7 Pywd_ahHKEXPvno fedit?ts =597 2552 6#responses (o} &) Preguntar a Google < 3

L

E EMCUESTA DE EVALUACICNY NECESIDADES PLAM INSTITUCICGMNAL DE (&5 g2 = p=1 =g cD ¢ | Pub llcad o

Freguntas Respuestas @ Conflguracian

Desde su experiencia, ; Que capacidades, conocimientos o actitudes considera que deberian
fortalecerse mediante la capacitacian?

12 res puestas

1. HABILIDAES PRACTICAS [loque cada unoc debe hacer) 2. CARACICADES TECMICAS Aplicacicn
de normas y procedimientos gestion documental 3. CARACIDADES DE GESTION planificacion
gestion de tiemc ¥ pricridades seguimiento v evaluaciond e resultados toma de decisicnes. 4.
CARACIDADES DE LIDERAZGD Y CORUMN ICACIC M

LICERAZ G0
COMOCZIMIENTO EM GESTION FUEBLICA
TRAEBAID EM EQUIFD

Capacidades profesicnales

Se podria comunicar directamente con el peticicnaric que no puede haklar.
Fresupuesto

FUMCIOMES

La capacitacidn dekbe ser presencial para todas las dreas, con ejercicics prdcticos para su

V. CAPACITACIHONES EXTERNAS

LRecibid capacitacion por fuera del Instituto durante la vigencia 20257 10 coplargrafica

12 res puestas

e .y » si
Cc 2% docs.google.com forms/d/ 1vimoa_aRYIvEkn-01WOeAwvvLHUBEM 7 Pwd_ahHK X vWnofedit?ts =697 25526#respanses o} =] Preguntar a Google g E}
E EMCUESTA DE EVALUACIONY MECESIDADES PLAM INSTITUCIOMNAL DE &y ¢ = L) po] g c= ¢ | Publlcado TE

Preguntas Respuestas @ Tonflguraclon

Desde su experienaia, ;Qué capacidades, 2o hocimientos o actitudes considera que debarian
fortalecerse mediante la capacitacian?

12 res puestas
Se podria comunicar directamente con el peticicnaric que no puede hakblar.
Fresupuestz
FUMCIOMES

La capacitacicn debe ser presencial para todas las dreas, con ejercicios practicos para su
aplica cidn.

trabkajo en equips
INCUCCIDMN % REIMCUCCION LAECRAL

relacicnes intergrupales

COMNOCZIMIENTD EMN MORMATNVIC AL FRESUFUEST AL ¥ MAMNEJD CEL MISRIO

V. CAPACITACIONES EXTERNAS

iRecibid capacitacidn por fuera del Instituto durante la vigencia 20257 IO ceoplargrafico

12 res puestas

e



