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1. INTRODUCCION

La capacitacion de los servidores publicos es un aspecto fundamental para el desarrollo
y eficienciade cualquierentidad,y en la C.R.A., dentro del Plan Estratégico de Talento
Humano, el Plan Institucional de Capacitacion juegaun papel importante, ya que através
de él se disefa, ejecuta y supervisa los programas de capacitacion para sus servidores
publicos, a su vez la capacitacion es esencial para garantizar que los servidores cuenten
con las habilidadesy conocimientos necesarios para desempefiar sus funciones de
manera efectiva. En un mundo en constante cambio y evolucion, es fundamental que

estos estén actualizados en las ultimas tendencias y técnicas de la gestion publica

La implementacion de las politicas publicas debe estar encaminada al cumplimiento de
metas, retos y cambios que presenta la Administracion Publica, en el marco de las
nuevas tendencias tanto a nivel nacional como internacional. Asi mismo el Estado
colombiano requiere que, ademas de procesos de reforma y modernizacion de sus
estructuras, se implementen ciclos de mejora continua sobre la gestion publica de
manera tal que esta pueda adaptarse a las dinamicas y necesidades que presenta la
sociedad para continuaravanzando en el camino del desarrollo; enfocandose ademas
en la seleccién de las personas idéneas que haran parte del servicio publico a través de
los concursos de mérito, el desarrollo de las competencias de los servidores vinculados,
y el fomento de una cultura organizacional fundamentada en principiosy valores como

la integridad, la productividad y la transparencia.
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Para tal fin, la gestion estratégica del talento humano en el sector publico es un factor
relevante, dado que promueve la atraccion y retencion de las personas mas idéneas para
el servicio publicoy fomenta su desarrollo a través de las competenciaslaborales, perfila
capacidades que, en ultimas, se transforman en comportamientos que permiten un
desempefio Optimo, orientado a resultados concretos, medibles, cuantificablesy que
estan en sintonia con el propdsito de las entidades del Estado que, en suma, garantiza
la prestacion de bienes y servicios publicos, asi como el disefio, implementacion y
evaluaciéon detodas las politicas publicas que orientan laaccion estatal. Es por lo anterior
gue el talento humano se ha instituido como el corazén del MIPG (modelo integrado de

planeacion y gestion).

Asi mismo, es importante mencionar que la Gestion del Talento Humano es el factor
estratégico que aporta el desarrollo de los servidores dentro de su ciclo de vida en la
Entidad, asi como a los objetivos institucionales, considerando tanto las necesidades
propias de Funciéon Publica,como el actuarresponsablemente en el entornolaboral, legal

y cultural.

El Plan Nacional de Desarrollo 2022 — 2026 “Colombia Potencia de Vida” plantea a la
gestion publica retos en temas como igualdad de género, paz, justicia, instituciones
sélidas, respeto a los Derechos Humanos, inclusion, TIC, educacion como derecho,
economia productiva y lucha contra el cambio climatico y tiene como objetivo formar
servidores publicos que mejoren su desempefio continuamente,y que ademas permita
qgue las entidades presten un mejor servicio, incidiendo esto en aumentar la confianza

del ciudadano en el Estado
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En el marco de la Politica de Empleo Publico y la Gestion Estratégica del Talento
Humano, un aspecto esencial corresponde con los lineamientos en materia de
capacitacion y formacion de los servidores publicos como pilares del aprendizaje

necesario para dinamizar procesos innovadores en el Estado.

Es asi como, promover una cultura organizacional del aprendizaje es tener la garantia
de que las personasy las entidades estaran orientadas a resolver las problematicas y
necesidades haciendo uso de su activo de mayor valor, es decir, el talento humanoy su
capacidad para generar activos intangibles como el conocimiento, lo cual genera que las

organizaciones aprenden, evolucionen, innoven y mantengan un desempefio éptimo.

Dada larelevanciade estos temas, se buscala eficienciay el fortalecimiento de la gestion
publica por medio de un modelo que consolide la informacién, facilitando la gestién
integral de las entidades a través de guias para el talento humano, con el propdésito de
agilizar las operaciones, fomentar el desarrollo de una cultura organizacional sélida 'y

promover la participacion ciudadana, entre otros.

De acuerdo con los nuevos lineamientos impartidos por el Departamento Administrativo
de la Funcién Publica plasmados en el nuevo Plan Nacional de Formacién y Capacion

2023- 2026, la capacitacion debe estar orientada a mejorar la eficiencia, eficacia y

efectividad de la gestiébn publica, para ello se debe contar con una oferta de capacitacion

en temas no solamente de gestion publica sino también de fortalecimiento de

competencias y apropiacion de nuevas tecnologias.
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En ese sentido, el Plan Institucional de Capacitacion 2025 de la C.R.A., contribuirdno
solamente, al fortalecimiento de competencias sino también al fortalecimiento de la
politica de empleo publico y de gestion estratégica de talento humano, al aportar al
desarrollo de las capacidades, habilidades,y conductas los servidores publicos con el

propdsito de prestarle un mejor servicio al ciudadano

Este Plan, sin duda contribuye al fortalecimiento de la politica de empleo publicoy de
gestion estratégica de talento humano, al aportar al desarrollo de las capacidades,
habilidades, competencias y rasgos de comportamiento de las y los servidores publicos

con el propésito de prestarle un mejor servicio al ciudadano.

Por tal razén, el PIC, responderd a fortalecer los conocimientos esenciales, los
especificos y los especializados, y de manera transversal a todo este proceso de
evolucion y desarrollo cognitivo y de habilidades de los servidores, agregard a los
procesos de aprendizaje (derivados de los programas de capacitaciéon) las actitudes,
conductas 'y comportamientos esperados del servidor publico, enfocandonos no solo en
apropiar o ampliar conocimientos y habilidades, sino que también tienen que perfilar los

comportamientos deseados de un servidor publico.

Para lo anterior, se tendra en cuenta los siguientes referentes:
e Vocacién de servicio con énfasis en lo publico
e Defensay cuidado del patrimonio publico

e Gestidn de la informacion y la seguridad digital
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¢ Normatividad relacionada con la conducta moral y ética de los servidores
publicos (Codigo Unico Disciplinariol6, Estatuto Anticorrupcion, Ley de
Transparencia 'y Derecho de Acceso a la Informacion Puablica, etc.

e Cddigo de integridad y manejo de conflicto de intereses

e Cultura organizacional y cambio cultural

e Clima laboral

e Gestidn del riesgo y prevencion de la corrupciéon

e Competencias comportamentales las cuales se encuentran enmarcadas en el
Decreto 815 de 2018 compilado en el Decreto 1083 de 2015
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2. MARCO NORMATIVO

La Constitucion Politica de Colombia, con el propdsito de satisfacer las necesidades de
la comunidad, estipula que la educacién es un derecho propio de las personas e
igualmente establece en su articulo 54 que «Es obligacion del Estado y los empleadores

ofrecer formacion y habilitacién profesional y técnica a quienes lo requieran».

De conformidad con el Decreto 1567 de 1998 Por el cual se crean el Sistema Nacional
de Capacitacién y el Sistema de Estimulos para los empleados del Estado -Articulo 02,
“Sistema de Capacitacion. Créase el sistema nacional de capacitacién, definido como el
conjunto coherente de politicas, planes, disposiciones legales, organismos, escuelas de
capacitacion, dependenciasy recursos organizados con el propdsito comun de generar
en las entidadesy en los empleados del Estado una mayor capacidad de aprendizajey
de accidn, en funcion de lograr la eficienciay la eficacia de la administracion, actuando

para ello de manera coordinada y con unidad de criterios”.

De acuerdo conla Ley 909 de 2004 Por la cual se expiden normas queregulan el empleo
publico, la carrera administrativa, gerencia publica y se dictan otras disposiciones,
especialmente en el Articulo 15: establece: “Las Unidades de Personal de las entidades
(...) 2. Seran funciones especificas de estas unidades de personal, las siguientes (...) e)
Disefar y administrar los programas de formacién y capacitacion, de acuerdo con lo

previsto en la ley y en el Plan Nacional de Formacion y capacitacion”.

Se revisé la Guia de Gestidén Estratégica del Talento Humano — GETH en el sector

publico, publicada por el Departamento Administrativo de la Funcion Publica. Direccion
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de Empleo Publico. Versién 2 — Noviembre 2022., y el Plan Nacional de Formacién y
Capacitacion 2023-2030.

Por lo anterior, la C.R.A. adopta para la vigencia 2025 el Plan Institucional de

Capacitacion, bajo el siguiente marco normativo.

Tabla 1. Plan institucional de capacitacion

NORMATIVO TEMATICA

Politica Nacional de Formacién y Establece lineamientos pedagdgicos para el
Capacitacion para el Desarrollo de desarrollo de los Planes Institucionales de
Competencias Laborales. Capacitacion desde el enfoque de

competencias laborales.

Constitucién Politica de Colombia Contempla la Capacitacion vy el

1991, Art. 53 3. Adiestramiento como principio minimo
fundamental en el trabajo.

Decreto Ley 1567 de 1998. Por medio del cual se crea el sistema
nacional de capacitacion y el sistema de
estimulos para los empleados del Estado.

Ley 734 de 2002, Arts. 33y 34, Establece dentro de los Derechos y Deberes

numerales 3 y 40 respectivamente. de los servidores publicos, recibir
capacitacion para el mejor desempefio de
sus funciones.

Ley 909 de 2004, Art. 36. Establece que el objetivo de la capacitacion
debe ser el desarrollo de las capacidades,
destrezas, habilidades, valores y

competencias para posibilitar el desarrollo
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profesional de los trabajadores y el
mejoramiento en la prestacion de los
servicios.

Decreto 4110 de 2004; NTCGP 1000: Competencia de los servidores publicos

altima versién, numeral 6.2 Talento basada en la educacion, formacién,

Humano. habilidades y experiencia apropiadas para
asegurar la conformidad de los requisitos del
producto y/o servicio.

ISO 9001:2015, ISO 14001:2015 e Competencia de los servidores publicos

ISO 45001:2018 relacionada con roles, responsabilidades y
autoridades ; y formacion; para asegurar la
conformidad de los requisitos del producto
y/o servicio.

Ley 1064 de 2006. por la cual se dictan normas para el apoyo y
fortalecimiento de la educacién para el
trabajo y el desarrollo humano establecida
como educacién no formal en la Ley General

de Educacion.

Decreto 1083 de 2015 articulos por el cual se establecen las competencias
2246y 2.2.4.7. (Decreto 2539 de laborales generales para los empleos
2005) publicos de los distintos niveles jerarquicos

de las entidades a las cuales se aplican los
Decretos-Ley 770y 785 de 2005.

Decreto 648 de 2017. “Por el cual se modificay adiciona el Decreto
1083 de 2015, Reglamentario Unico del

Sector de la Funcion Publica”.
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Decreto 051 de 2018.

Ley 1960 de 2019.

Circular Externa 100-10
de 2014 DAFP.

Plan Nacional de Formacion y
Capacitacion 2023-2030.

3. ALCANCE

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.

Establece que todos los servidores publicos
vinculados con una entidad, érgano u
organismo tienen derecho a recibir
capacitacion de la oferta institucional que
genere la entidad o cualquier

otra instancia publica.

Permite incluir a los contratistas en los
programas de induccion reinduccién.

Se actualiza el Plan Nacional de Formacién y
Capacitacion para el Desarrollo y la
Profesionalizacion del Servidor Publico

El componente de Capacitacion inicia desde la deteccibn de necesidades de

capacitacion por cada dependencia, y finaliza con la evaluacion del impacto de las

capacitaciones desarrolladas en la vigencia; buscando el fortalecimiento y desarrollo de

las capacidades y competencias de sus servidores, bajo criterios de equidad e igualdad

en el acceso a la capacitacion de acuerdo con el Plan Nacional de Formacion y

Capacitacion, asi como con el Modelo Integrado de Planeacion y Gestion.
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4. POLITICA

La politica institucional de Capacitacién se orienta en el fortalecimiento y desarrollo
integral de las capacidades y competencias de los servidores publicos de la Corporacién
Autébnoma Regional del Atlantico C.R.A., teniendo como referente los objetivos
institucionales de la planeacion estratégica de la Entidad principalmente del objetivo ...
“Proporcionar y mantener el talento humano competente para lograr el buen
funcionamiento de los procesos de la Corporacion”..., mediante la ejecucion de
programas, actividades y servicios orientados al fortalecimiento de las capacidades y
competencias de todos quienessirven a la Entidad, al favorecer la satisfaccion de las
necesidades, trascendiendo al desarrollo de la personay la puesta en practica de sus

multiples potencialidades; y la construccion de la Comunidad.

Seran propdsitos de esta politica:

e Potencializar el desarrollo de los servidores publicos en sus dimensiones de
Ser, Hacery Saber a través de la formacién, capacitacion y entrenamiento.

e Brindarlos espacios y condiciones necesarias a todos los servidores publicos
de la C.R.A., para que puedan participar en un ambiente de equidad, respeto,
dignidad, reflexién, comunicacién efectiva y sana convivencia, enmarcado
dentro del cumplimiento responsable de la legislacién nacional.

e Definir estrategias que permitan fomentar la participacién de los servidores
publicos en los programas, actividades y servicios de Capacitacion
Institucional, desarrollando de manera permanente convocatorias innovadoras

y atractivas.
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e EIl Plan de Capacitacién de la C.R.A. es concebido como un eje integrador a

nivel institucional, considerado como un derecho y un deber de todos

servidores publicosy estard presente en cada unadelas accionesadelantadas

con el fin de favorecer el desarrollo, fortalecimiento de las competencias y

capacidades de los servidores publicos.

e Procurar un mejor desempefio de los servidores publicos a través del

fortalecimiento de las estructuras de valores y el cédigo de integridad que

promuevan la existenciay el respeto éticoy de la culturaorganizacional que

permita la consolidacion de mejores ambientes de trabajo.

e Promover el desarrollo integral y mejoramiento continuo de los servidores

publicos de la Entidad.

11
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5. OBJETIVO

5.1. Objetivo General

Fortalecer y desarrollar las competencias laborales de los servidores publicos de la
Entidad, a través de capacitaciones internas y externas, con el fin de consolidar los
saberes, actitudes, habilidades, destrezas y conocimientos, en beneficio de los
resultados institucionales y la consolidacion de una cultura organizacional basada en la

productividad, en la gestién del conocimiento y la innovacion.

5.2. Objetivos Especificos

1. Desarrollar los conocimientos, habilidades y actitudes que debe poseer un

servidor publico, desde las esenciales hasta llegar a lo mas especifico.

2. Fortalecer las competencias técnicas y profesionales de los funcionarios en un
entorno laboral en constante cambio y evolucién que requiere que los servidores
estén actualizados en los conocimientosy habilidades necesarios para realizar

Su trabajo de manera competente.

3. Cerrar la brecha existente entre las capacidades que posee la persona que llega
al servicio publico, que son producto de su educacion, formacion profesional y de

sSu experiencia;y las que requiere para desempefar optimamente sus funciones.

4. Responder a los criterios de educacion para el trabajo y el desarrollo humano
(objetivos de aprendizaje, resultados del aprendizaje, metodologias, plan de

aprendizaje, desarrollo de la competencia, recursos, etc.).

12
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5. Promover y reforzar la ética y la integridad en el desempefio de las funciones de

los servidores quienes deben interiorizar su compromiso con los principios de

transparencia, honestidad y responsabilidad en el ejercicio de sus labores

6. Fomentar a través de la capacitacion y entrenamiento, las habilidades de trabajo

en equipoy comunicacion efectiva, fundamentales para garantizar una gestion

eficiente de los recursos y la implementacion exitosa de politicas y programas

publicos.

13
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6. LINEAMIENTOS CONCEPTUALES

La cultura de compartir y difundir contempla entre sus metas el fortalecimiento del
aprendizaje organizacional, que se consolida mediante la preservacion de la memoria
institucional al identificar las buenas practicas y lecciones aprendidas. En este sentido,
el andlisis, la conceptualizacién y la comprension del aprendizaje organizacional cobran
relevancia en el contexto de las entidades publicas. Para iniciar este apartado es

importante conocer los siguientes conceptos:

6.1. Capacitacion y Formacion

De acuerdo con lo establecido en el articulo 4 del Decreto Ley 1567 de 1998, “se entiende
por capacitacién el conjunto de procesos organizados, relativos tanto a la educaciéon no
formal como a la informal de acuerdo con lo establecido por la ley general de educacion,
dirigidos a prolongary a complementar la educacion inicial mediante la generacién de
conocimientos, el desarrollo de habilidades y el cambio de actitudes, con el fin de
incrementar la capacidad individual y colectiva para contribuir al cumplimiento de la
misién institucional, a la mejor prestacion de servicios a la comunidad, al eficaz
desempefio del cargo y al desarrollo personal integral. Esta definicion comprende los
procesos de formacién, entendidos como aquellos que tienen por objeto especifico
desarrollar y fortalecer una ética del servicio publico basada en los principios que rigen

la funcion administrativa”.
El propdsito de la capacitacion debe ser desarrollar al maximo las habilidades del talento
humano de modo que ejecuten las funciones de la organizacion en forma experta y

eficiente, logrando potencializar el desarrollo integral de la persona.

14
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6.2. Competencias

De acuerdo con lo establecido en el Decreto 1083 de 2015 en el articulo 2.2.4.2 “Las
competenciaslaborales se definen comola capacidadde unapersonapara desempefiar,
en diferentes contextos y con base en los requerimientos de calidad y resultados
esperados en el sector publico, las funciones inherentes a un empleo; capacidad que
esta determinada por los conocimientos, destrezas, habilidades, valores, actitudes y

aptitudes que debe poseer y demostrar el empleado publico”.

6.3. Cultura Organizacional

La cultura organizacional consiste en el conjunto de valores, creencias y practicas que
influyen en la conducta de las personas al interior de las organizaciones (ISO, 2016), en
consecuencia, es un elemento clave para promover o limitar la gestién del conocimiento.
De acuerdocon De Longy Fahey (2000) y Wei y Miraglia (2017), la culturaorganizacional
influye en los comportamientos asociados a la gestion del conocimiento en cuanto a que
esta moldea los supuestos sobre qué es conocimientoy, por lo tanto, qué conocimiento

vale la pena gestionar.

15
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7. APRENDIZAJE ORGANIZACIONAL

Ahora bien, frente al desarrollo de la formacion y la capacitacion desde las entidades
publicas, se establece el aprendizaje organizacional Este esquema de gestion de la
capacitacion, responde a la realidad y a las necesidades de los érganos, organismos y
las entidades del Estado.

Los productos y resultados de las entidades se ven reflejados mayoritariamente en
bienesy servicios publicos que se generan a partir del trabajo colectivo de los diferentes
servidores e incluso colaboradores de la entidad. Este trabajo, aunque se procura medir
a través de productos tangibles, depende de un proceso de desarrollo de una cadena de
valor, en los que interviene la capacidad individual de las y los servidores, es decir, un
proceso tacito. Aunque resulta complejo determinar en el corto plazo las variables para
medir la capacidad de las personas en funcion de los bienes y servicios que debe
producir una entidad publica, la tesis que se plantea con el aprendizaje organizacional
es que, al priorizar, potenciar, desarrollar y medir ciertas capacidades de interés para
cada entidad, se genera una garantia en la calidad de los bienesy servicios publicos
resultantes.Lasy los servidores que logran desarrollar ciertas habilidades o que apropian
y aplican el conocimiento con un fin especifico, son servidores que desarrollan las
competencias laborales que requiere la entidad publica a la cual se encuentren
vinculados.

Es importante precisar, que la formacion y capacitacion en la C.R.A., se enfoca como un

proceso estratégico para el desarrollo organizacional de los servidores publicos y no

solamente como unainstruccion para determinado empleo o trabajo, o cumplimiento de

unrequisitolegal.Bajo esta premisa, se puede afirmar que se gestionael talentohumano

y por ende que la cultura de la entidad se oriente a la gestion del conocimiento y la

informacidn que producen, toda vez que se desarrolla como una inversién, con

16
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orientacion estratéqgica, orientada a objetivos de aprendizaje. Se educa para un plan de

carrera y un aprendizaje organizacional,que permita la movilidad vy polivalencia en el
desempefio.

El aprendizajeindividual, a partir de necesidades detectadas para mejorar el desempefio,
le sumay agrega valor a los procesos institucionales. Una entidad publica con principios
y atributos definidos hacia el aprendizaje organizacional y la transferencia del
conocimiento generado en el proceso de produccion de politicas, servicios y bienes

publicos, se asume como una entidad que aprende.

Ademas, la formacién continuada es también el sustento esencial de la gestién por
competencias laborales. El desarrollo de las competencias viene dado por el proceso de
formacién que, ademas de acoger ciclos de aprendizaje asociados a escuelas y
academias (conocimiento explicito), comprende también el conjunto de experiencias
(tareas, cargos, eventos responsabilidades, etc.) que a lo largo de la trayectoria laboral

en la entidad debera realiza el servidor (conocimiento tacito).

Este PIC, implica que la entidad mantenga actualizadas las competencias funcionales
gue son necesarias para el buen desempefio los servidores publicos y promueve el
desarrollo laboral en una entidad que evoluciona. Para ello, se involucra el disefio
instruccional (DI) como ruta metodolégica para la preparacion, desarrollo,
implementacion, evaluacion y mantenimiento de programas y ambientes de aprendizaje
en diferentes contextos y niveles de complejidad que aplicado al sector publico se
traduce en el disefio de programas de aprendizaje para la oferta de cursos, diplomados,
proyectos de aprendizaje, induccidén y entrenamiento que en suma constituyen el plan de

capacitacion de la entidad.

Este tipo de aprendizaje, al ser continuado, busca superar la vision tradicional de clase

magistral, fomentar la investigacidén y lamotivacion de los servidores por adquiriry aplicar

17



OTROS /'\
S@Ji

( : R A PLAN INSTITUCIONAL
- - DE CAPACITACION ST EAAL SRR

Corporacion Auténoma
Regional del Atlantico

Cédigo: Versl|on: Fecha:

nuevos conocimientos de manera autbnoma y ampliar los ambitos de aprendizaje,
medios y recursos. Asi mismo, la metodologia busca promover en ellos acciones de
divulgacién sobre buenas practicas administrativas en el disefio e implementacion de
politicas publicas, el uso de herramientas derivadas de las tecnologias de la informacion
y la comunicacion (TIC), optimizando el uso de los recursos que se destinan para la
capacitacion de sus servidores. Esto quiere decir que, en la medida que la entidad
desarrolle sus capacidades institucionales para disefiar y aplicar programas de
aprendizaje, estos se podran aplicara mas personas en la entidad con la misma inversion
de recursos (relacion costo-beneficio). Dicho de otro modo, la entidad debe centrar el
uso de sus recursos en el desarrollo de herramientas que generen capacidad instalada
para que se cuente con una oferta continua de capacitacién fortaleciendo la gestion del

conocimiento.

En la implementacion de este PIC, se tendra en cuenta al momento de estructurar la

oferta de capacitacion y formacién los siguientes aspectos:

a) Ladisponibilidaddela informaciényconocimiento clave para la generacion de los
resultados esperados en la planeacion estratégica.

b) b) La capacidad de analizar, clasificar, modelary relacionar sisttmicamente datos
e informacion sobre activos de conocimiento fundamentales para la entidad
publica.

c) Agregar en los nuevosesquemasde formaciony de capacitacion la posibilidad de
certificar competencias laborales, asi como la formacion modular basada en
competenciasacordes con los manuales especificos de funcionesy competencias
laborales de la entidad, la priorizacion tematica del PIC y el catdlogo de
competencias.

d) Identificar competencias y capacidades que respondan a los procesos que los

servidores publicos deben desarrollar en las areas misionales.

18



( : R A PLAN INSTITUCIONAL
- - DE CAPACITACION ST EAAL SRR

Corporacion Auténoma
Regional del Atlantico

OTROS g@"l

Version:

1 Fecha:

Codigo:

e)

o))

h)

)
k)

Combinar el uso de la tecnologia con los saberes individuales y organizacionales
acumulados para generar una oferta institucional virtual (e-learning, b-learningy
m-learning). f)

Promover un cambio gradual en la entidad hacia una cultura del conocimiento
institucional e identidad del servidor publico.

Enfocar el proceso de profesionalizacion y desarrollo de las capacidades y
competencias del servidor publico, desde la perspectiva de la entidad, como el
escenario de aprendizaje.

Reforzar las competencias para la adaptacion al cambio, especialmente en lo que
refiere a los desajustes de competencias que se generan por cambios
tecnoldgicosatravés de la experienciay conocimientos de los servidores publicos
de la entidad.

Disminucién de riesgos mediante la formacidén y capacitacion en competencias
clave para gestionar el riesgo y la complejidad de los entornos organizacionales
publicos.

Competencias blandas.

Aprendizaje continuo.

Aprendizajes previos, para la vida, usando la tecnologiay la Inteligencia Artificial
IA.
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8. RESULTADOS PIC 2024

De acuerdo con la informacion presentada de los cursos realizados durante la vigencia

2024 el promedio de asistencia exitosa a los cursos fue del 90%.

En este PIC, se abrié las posibilidades de participar en nuestras capacitaciones a la
comunidad en general, permitiendo la participacion de la ciudadania y grupos de interés.

Al interior de la entidad el grupo de servidores publicos tuvo la participacion de

funcionarios y colaboradores.

Las capacitaciones se coordinaron de acuerdo a la encuesta de necesidades y los
objetivos misionales el plan de accion institucional vigente para la época.

Los temas ejecutados fueron los siguientes:

v FORMACION REGIMEN DISCIPLINARIO DEL SERVIDOR PUBLICO

v" CURSO GHG PROTOCOL (GREENHOUSE GAS PROTOCOL) TALLERES
PRADCTICOS GRUPALES DE ESTIMACION DE GEI

v' ACTUALIZACION LEGAL Y CONCEPTUAL AMBIENTAL CON ENFASIS EN GESTION
DEL RIESGO Y CAMBIO CLIMATICO

v CIENCIA DE DATOS (POWER BI) E INTELIGENCIA ARTIFICIAL (COPILOT Y CHAT
GPT)

v" OBLIGACIONES Y ROLES DE LA SUPERVISION DE CONTRATOS Y ONVENIOS
PUBLICOS; PROHIBICIONES Y CONSECUENCIAS

v" ACTUALIZACION SANCIONATORIO AMBIENTAL

ABORDAJE DEL RIESGO AVIARIO Y LIMITACION DE FAUNA EN AEROPUERTOS

ACTUALIZACION GESTION DOCUMENTAL Y ARCHIVO

ANERN

En la encuesta de necesidades para la vigencia 2025, se definieron los temas como
producto de laencuestade necesidades de capacitacion diligenciada porlos funcionarios
y con entrevistas técnicas con los jefes de area.; seleccionando las anteriormente

mencionadas toda vez que impactaban los objetivos misionales requeridos.
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9. EJES TEMATICOS PIC 2025

Para los temas a definir en esta vigencia se tendra en cuenta temas pendientes del
diagnéstico del 2024, que fueron solicitados y requeridos; sumado a las nuevas
necesidadesy competencias que se deben fortalecer para cumplir los objetivos de los
planes, programas y proyectos que tiene la entidad en su nuevo plan de accion
institucional.

Adicional se tendra en cuentalos nuevos lineamientos del Plan Nacional de Formacion
y Capacitacién 2023- 2030 del DAFPy laESAP y la Guia Para laFormulacién, Ejecucion,
Seguimientoy Evaluacion del Plan Institucional de Capacitacién del DAFPy ESAP, con
el propésito de generar orientacionesy métodos para desarrollar competenciaslaborales
en los servidores publicos de forma integral, promoviendo el desempefio 6ptimo v,
ademas de ello, un cambio en la forma de pensar, sentiry percibir su labor y al Estado,
particularmente, para la entidad.

De conformidad con lo anterior, se busca establecer una visidon sobre como debe ser el
servidor publicoen el marco de un Estado abierto para orientar las tematicas hacia la

busqueda de ese perfil ideal. En este contexto, la visidon de futuro es la identidad del

servidor publicoque se quiereforjar a través de la formaciény la capacitacién, soportada

en una serie de variables tales como:

1. Politica de Estado. Un talento humano debe ser de largo plazo, no de gobierno,
que ubiquen al pais en un horizonte de tiempo y que no se vea permeado por

cambios politicos 0 gubernamentales.

2. Cultura de la ética, la probidad y la integridad: Los servidores publicos son un
referente para la sociedad, por ello la interiorizacion, lavivenciay el ejemplo en la

practica cotidiana por hacer las cosas bien hechas, son de estricto cumplimiento.
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3. Los valores del servidor publico: es importante teneren cuentaquelos valores del
servidor publico no son solo una cuestién corporativa o institucional, sino que son
criterios éticos que buscan: el bien comun, capacidad para el ejercicio de
funciones del empleo, compromiso con la sociedad, comunicacion, equidad y
respeto de género, respeto por la diversidad, espiritu de servicio, franqueza,
honestidad, innovacion, lealtad y respeto por la constitucidon, rectitud,

responsabilidad, trabajo en equipo, solidaridad y equidad.

4. Lavision de desarrollo y equidad: la equidad, comprendida como la reduccion de
la desigualdad social en sus multiples manifestaciones, no implica que todos los

colombianos tengan lo mismo, pero si que tengan las mismas oportunidades, asi
se mide la calidad del desarrollo econdmico, social, cultural,tecnologicoy politico.

Teniendo en cuentatodo lo anteriormente mencionado, nuestro PIC, se enmarcara en
hacer énfasis en cultivar los valores del servicio publico, la ética, la integridad y la
equidad, sumado a fortalecer el conocimiento y habilidades; fundamentandose en los
ejes tematicos definidos en el Plan Nacional de Formacién y Capacitacion 2023-2030,
publicado por el Departamento Administrativo de la Funcién Publica., los cuales se
describen a continuacion:
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9.2.

9.3.

Ejel: Paz total, memoria y derechos humanos: Se orienta hacia la
transformacion institucionaly cultural de servidores publicos responde al papel
fundamental que tienen las administraciones publicas en la construccién de la
paz en una sociedad, ya que son las encargadas de gestionar y coordinar
politicas publicas y servicios que impactan directamente en la convivenciay el

bienestar de la poblacion.

Eje 2: Territorio, viday ambiente: Se orienta interpretar y comprender los
territorios como constructo social, sustento material y simbdlico de las
relacionesentre sociedady naturaleza, promoviendo un desarrollo economico,
social y ambientalmente biodiverso que apalanque el proceso de paz total y
justicia social como meta del Gobierno para posicionar al pais como lider de la

lucha mundial por la vida, la humanidad y la naturaleza.

Eje 3: Mujeres, inclusion y diversidad: Este eje propone cualificar las
capacidades del talento humano de las entidades publicas, en el enfoque de
género, interseccional y diferencial para la mejora continua de la gestion
publicay su desarrollo, en el marco de la Ley 2294 de 202329, para lograr las
cinco transformaciones propuestas en pro de la construccion de un nuevo
contrato social para alcanzaruna culturade paz, en donde la vida en dignidad
y el cuidado de la casa comun sea el foco del desarrollo y fortalecimiento
institucional; promoviendo el desarrollo de habilidadesy conocimientos que
les permitan realizar su trabajo, mediante el disefio, implementacion y
monitoreo de planes, programas, estrategias y politicas realesy efectivas para

superar las relaciones desiguales entre hombres y mujeres.
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Eje 4: Transformacion digital y cibercultura: La transformacion digital es el
proceso por el cual las organizaciones, empresasy entidades reorganizan sus
métodos de trabajo y estrategias en general para obtener mas beneficios
gracias a la digitalizacién de los procesos y a la implementacion dinamica de
las tecnologias de la informacion y la comunicacion de manera articulada con
y por el ser humano. El modelo tradicional productivo es ahora reemplazado
por uno disruptivo asociado con una industria de cuarta generacion que se
describe con la digitalizacion de sistemas y procesos, su interconexion, con el
uso de la IA. del Big Data, Cloud Computing, internet de las cosas, la
ciberseguridad, larealidad virtual, la computacion cognitivay un sinnimero de
tendenciastecnoldgicas enmarcadas en ciudadesinteligentes, han contribuido

en la construccion de este nuevo modelo productivo denominadoindustria 4.0.

La capacitacion y la formacidon de los servidores publicos debe pasar por

conocer, asimilar y aplicar los fundamentos de la industria 4.0 de la Cuarta

Revolucion Industrial y de la trasformacion digital en el sector publico, pues los

procesos de transformacion de la economia en el mundo, sus conceptos,
enfoques y modelos propuestos alrededor de las tendencias en la industia
impactan de unau otra manera a la administracion publica. De aqui se deriva

una premisa que orienta este Plan y es que a futuro, todos los servidores

publicos deben desarrollar herramientas cognitivas, destrezas y conductas

éticas que se orienten al manejo vy uso de las herramientas que ofrece este

enfoque de la industria 4.0, de manera tal que el cambio cultural y

organizacional en el sector publico, sea un resultado de la formacion de las
competenciaslaborales en esta materiay que esta vision transformela manera

en la que el Estado produce los bienesy servicios a su cargo y las relaciones
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9.5.

con la ciudadania de forma positiva. Mas que industria hablemos de unavez
de Servidor Publico 4.0.

La cuarta revolucion industrial, o lo que publicamente llamamos Estado 4.0,
requiere de una nueva visién y un cambio de perspectiva que nos permita
cambiar paradigmas y transitar al nuevo ritmo que imponen las tecnologias
disruptivas, el trabajo hibridoy la transformacién digital, por eso desde Funcién

Publica se estructuro el Programa Servidor Publico 4.0 entendiendo que el

Servidor Publico 4.0 es aquel que se acopla a la nuevarealidad para seguir
siendo una alternativa atractiva para la poblacion econémicamente activa,
especialmente para las nuevas generaciones. En este sentido, el PIC,

impulsara la capacitacion haciael Servidor Publico 4.0 con miras a promover

reflexiones y acciones profundas respecto a la necesidad de adaptacion al
cambio en un contexto global cambiante.

Eje 5: Probidad, ética e identidad de lo publico: Se orienta en lo que cada
servidor publico debe llevar en su corazén y en su raciocinio, desde la
identificacion, es decir, de reconocerse en valores, comportamientos,
costumbres y actitudes de figuras significativas en su entorno social; visto asi,
las personas persiguen activamente la identidad, asi no lo evidencien todo el
tiempo.

Por otro lado, todo ser humano busca mejorar y proteger la identidad. Desde
esta perspectiva, el principal rasgo de identidad del servidor publico debe ser

la ética de lo publico, caracteristica que, de hechosi parte del perfil profesional

y de su actitud hacia el trabajo, incidira positivamente en que la dependencia
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9.6.

y la entidad preste un mejor servicio al ciudadanoy, si esto sucede, se reflejara

en la confianza del ciudadano en el Estado

Desde este eje, la formacion y capacitacion de los servidores publicos del pais
aportan a la generacion de confianza entre el Estado y la sociedad civil, un
elemento fundamental para la construccion de la paz, la defensa de los
Derechos Humanos y la no repeticién. Avanzar en la construccion de una
funcién publica que actie con base en principios de alto valor social y con
transparencia, debera ser eje de la consolidacién de entidades publicas que
promuevan la convivenciay el encuentro entre sectores, agremiaciones, grupo
etarios y agrupaciones sociales presentes en el territorio nacional. La

probidad, ética e identidad de lo publico debera garantizar la defensa de los

derechos humanos y la inclusion de sectores sociales marginados

histéricamente; diversidades sexuales, mujeres, jovenes, adultos mayores,

pueblos étnicos v nifios, ninasy adolescentes deberan ser sectores sociales

que participen de la gestién publica vy la transparencia estatal.

Eje 6: Habilidades y Competencias: A través de este eje, se pueden
fortalecer o desarrollar competencias laborales, que permitan complementar
los avances que poseemos en la actualidad para lograr en la gestion
estratégica del talento humano, un diferencial valioso que incremente el valor
publico desde el rol del servidor publico, y innovadory creativo, de tal manera
que llegue a ser una aliada estratégica en el cumplimiento de la misionalidad

de la entidad
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De acuerdo a la descripcién de los diferentes ejes tematicos y las tematicas sugeridas

para 2024, en cada unade las dimensiones de: Saberes — Saber-Hacer y Saber -Ser ,

de propone los siguientes temas y actividades de capacitacién que agregaran valor a la

formacion capacitacion de los servidores publicos, y con ello contribuira su desempefio

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

EJE TEMATICO COMPETENCIA POSIBLES TEMATICAS Y ACTIVIDADES DE
DIMENSION CAPACITACION
EJE 1: PAZ TOTAL, SABERES Construcciéon de paz

MEMORIAY

DERECHOS HUMANOS

SABER-HACER

Reconciliacién y la resolucidn pacifica de conflictos

Lenguaje concordante y no discriminacion

Participacion ciudadana

SABER SER Comunicacion interpersonal
EJE 2: TERRITORIO, SABERES Cambio Climatico y desafios desde la ciudadania
VIDAY AMBIENTE Sistemas de Informacién Geografica en la gestion
territorial
SABER HACER Incrementos sustanciales en la productividad.
SABER SER Servicio al ciudadano
Arte y Creatividad.
Comunicacion y lenguajes comunes
EJE 3: MUJERES, SABERES Liderazgo femenino
INCLUSION Y Cuidado y equidad en el marco de los derechos
DIVERSIDAD SABER HACER Dialogo social
SABER SER Empatia
Conciencia de las desigualdades
Apertura a los cambios
Resiliencia
EJE 4: SABERES Desarrollo de competencias digitales
TRANSFORMACION Normatividad vigente en el contexto del servidor
DIGITALY publico 4.0
CIBERCULTURA SABER HACER Operacion de sistemas de informacién y
plataformas tecnoldgicas para la gestion de datos
Seguridad digital
SABER SER Etica en el contexto digital y de manejo de datos

Cibercultura

Seguridad digital y de la informacion
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5.5. EJE 5: PROBIDAD, | SABERES Valores del servicio publico (respeto, honestidad,
ETICA E IDENTIDAD DE compromiso, justicia, diligencia)
LO PUBLICO Programacion neurolingtistica asociada al entorno
publico
SABER HACER Identidad nacional y del servicio publico
SABER SER Programas de Transparencia y Etica Publica (PTET)
y Sistemas de Gestion Antisoborno en entidades
publicas (Ley 2195 de 2022)
Principios de la Funcién Publica
EJE 6: HABILIDADES Y | SABERES Gestidon documental
COMPETENCIAS Liderazgo en entornos digitales
SABER HACER Comunicacion efectiva y asertiva
Gestion del desarrollo de las personas
Gestion del Talento Humano por Competencias
SABER SER Comunicacion, liderazgo, trabajo en equipo,

resolucién de problemas y conflictos

Compromiso con la organizacién

Inteligencia emocional

Resiliencia, Tolerancia
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10. FORMACION DE DIRECTIVOS PUBLICOS

Para la Gerencia Publica, este PIC, considera fortalecer ademas de sus conocimientos,
sus habilidades como funcionarios del nivel directivo.

Se orientara a promover la profesionalizacién y el desarrollo de habilidades y destrezas
para el ejercicio de la direccién cualificadade las entidades, las organizaciones o el cargo
gue desempefie y, por otra parte, a alinearse con los propésitos y mandatos
constitucionales, legalesreglamentarios e institucionales que configuran el Estado Social
de Derecho, en especial, en lo que corresponde a la busqueda continua de la justicia
ambiental, social y econ6mica, la generacion de valor publico para la vida, el bienestar
social culturalincluyentey la Paz, apostando , la apuesta por la generacién continua de
valor publico para la vida y el bienestar social incluyente se debe procurar que se

produzcan en condiciones de sostenibilidad, transparencia, eficacia y eficiencia.

Las tematicas para desarrollar en el nivel directivo se enfocaran en lo siguiente:

v Fortalecer su capacidad para la gobernanza, liderazgo, gestion y administracion
de las politicas publicas que faciliten la transicion hacia la paz total, la justiciay la
equidad social, econdmica y ambiental.

v Afianzar su comprensién politica, juridica, técnica e instrumental sobre la l6gicas
y funcionamiento del Estado Social de Derecho, las ramas del poder publicoy su
administracion de modo que interioricen, orienten y garanticen la realizacion de
los principios de justicia y equidad, inclusién, participacién, democracia y

responsabilidad ética en la gestion de los asuntos publicos bajo su cargo.
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v Fortalecer su capacidad para liderar, difundir, sistematizar y promover el cambio
en los conocimientos y competencias adquiridos por el talento humano con el
objeto, prioritario, de garantizar la vida, la justicia ambiental, social y econémica

de las personas y la sociedad colombiana.

v' Fortalecer su capacidad para liderar, difundir, sistematizar adecuacién y los
procesos de cambio de los dispositivos institucionales, organizacionales y
administrativos pertinentes para la implantacién con el objeto, prioritario, de
garantizar la vida, la justicia ambiental, social y econémica de las personasy la
sociedad colombiana.

Asi mismo se adopta lo sugerido por La Subdireccion de Alto Gobierno, de la Escuela
Superior de Administracién Publica (ESAP), encargada de la formacién, capacitacion,
induccion de la alta direccion del Estado que para el desarrollo de todas sus actividades

los siguientes enfoques:

Enfoque de Género: parte del reconocer y evidenciar las diferencias entre mujeres y
hombres y a partir de alli generar acciones afirmativas que permitan combatir las
situaciones de exclusion y marginacion historica. Este enfoque implica analizar como se
expresa y gestiona la disminucion de las diferencias entre hombres y mujeres en los
distintos &mbitos de intervencién del Estado y como a través del enfoque diferencial se

pueden intervenir propiciando relaciones justas y en equidad.

Enfoque Territorial: aborda la caracterizacién de los distintos elementos que configuran

un espacio territorial, para a partir de alli establecer acciones adecuadas a las
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condicionessociales, geograficasy culturales. Este enfoque permite analizarfenémenos
territoriales especificos como la segregacion urbana, las relaciones rurales-urbanas,
entre otros. En materia operativa implica considerar estrategias, metodologias y

procedimientos de implementacion diferenciados.

Enfoque Etnico - Diferencial: analiza las formas de discriminacion, exclusion y
segregacion que han tenido los grupos y pueblos étnicosy que afectan integralmente el
goce de sus derechos. Con estos elementos el enfoque plantea el desarrollo de acciones
que afirmen los derechos de los pueblos y comunidades étnicas, visibilizando sus
particularidades culturales y sociales. Este enfoque comporta fortalecer las capacidades
para la transversalizaciéon del enfoque étnico, la generacién de trazadores
presupuestales y el mejoramiento de la interlocucion del gobierno tradicional y el

gobierno propio.

Enfoque en clave de revolucién de la inteligencia: analiza la informacién, su
procesamiento conceptual y su conversion, en conocimiento aplicado para generar
gobiernosincluyentes,sociedadesen paz y respetuosos de lavida. Este enfoqueimplica
el reconocimiento y dialogo de saberes constructivo entre 1os usos y costumbres de

autoridades y pueblos con las formas de la gerencia moderna nacional y global.

Enfoque sistémico de gobierno: analizay entiende el ejercicio del Alto Gobierno y de
la Alta Gerencia Publica como un todo integrado e integral en que los sucesos, los
problemas, las acciones de politica publicay los dispositivos institucionales y la gestion
del talento humano se articulan y afectan en la produccion de valor publico para la paz

duraderay la vida sostenible.
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Enfoque en clave de pedagogia critica: los procesos de capacitacion, induccion,

asistenciatécnicay formulacién de politica privilegiara la construccién y transferenciade

conocimientos basicos y aplicados de manera horizontal, colectiva y reconociendo la

interaccidn territorial, horizontal y colectiva. Ello implica procesos de coaprendizaje que

se sustentan en el dialogo de saberes y de conocimientos que abren espacio para que

se exprese la diferencia y la experiencia.

Las teméaticas sugeridas para los empleos de los niveles directivos son las siguientes:

HABILIDADES PARA LA
ALTA DIRECCION
PUBLICA

LINEA TEMATICA

OBIJETIVO

Habilidades Gerenciales
y directivas

Fortalecer las capacidades de la alta
direccion del Estado mediante el desarrollo
de habilidades para la gestion sisté mica del
conocimiento, toma de decisiones
estratégica

Gobierno parala
transformacion Digital y
Cibercultura

Fortalecery expandir el uso intensivo de las
TIC, el desarrollo de servicios y procesos
inteligentes para la toma de decisiones
basada en datos y evidencia, facilitar la
interoperabilidad y la innovacion, el
gobierno en linea, digital y abierto.

Gobierno y Etica Publica

Desarrollo de la ética publica, sistemas de
valores, tramite trasparente, conductay
comportamiento como funcionario publico

Gestion Integral
Contractual

Orientada a generar competencias parala
alta gerencia publica en materia de
contratacion estratégica para ordenadores
de gasto

Gestion Estratégica
Finanzas Publicas

abordaje de agendas corporativas, alta
gerencia, politicas publicas, democracia,
entre otros.

Gobierno, Estado y
Administracion Publica

Orientada hacia la organizacion y del
funcionamiento del Estado, ramas del poder
publico, pesos y contrapesos, control de
tutela entre el sector central y
descentralizado, democracia y participacion,
derechos, diversidad
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ASUNTOS ESTRATEGICO
PARA EL CAMBIO, EL
BIENESTAR Y LA PAZ
SOCIAL

Gobierno para la Paz
Total

Se orienta hacia la conceptualizacién y
alineaciéon programatica del Sistema
Nacional de Paz con la estructura de
planeacién del Estado

Gobierno para el
cambio climatico

Orientada a fortalecer las capacidades
directivas del alto gobierno para la gestion
institucional del cambio climatico, como uno
de los ejes articuladores del desarrollo
sostenible del pais.
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11. ALIANZAS Y CONVENIOS

A través de distintos convenios, apoyosy colaboracionesla Oficina de Gestibn Humana
Humano, articulara con diferentes entidades publicas y/o privadas, como el Servicio
Nacional de Aprendizaje (SENA), el Departamento Administrativo de la Funcion Publica
(DAFP), el Departamento Administrativo de Planeacion (DNP), el Ministerio de
Tecnologias de la Informacion y las Comunicaciones , y entidades educativas para

ampliar la oferta de capacitacion y la pluralidad de conocimiento al interior de la entidad.

Al igual que con otras entidades gubernamentales y Organizaciones no

Gubernamentales a través de sus plataformas formativas.

Ademas de nuestro plan de capacitaciones se tendra en cuentalas capacitaciones por
requerimiento de la Direccion General o de las Subdirecciones de acuerdo a las

necesidades o novedades que se requieran.

Se adiciona a este proceso de formacion y capacitacion el fortalecimiento de las
competencias académicas a través de los estudios superiores que cursan los

funcionarios a través de los estimulos educativos establecidos en el Plan de Estimulos.

Asi mismo la encuestade necesidadesy solicitudes de capacitacion remitidas a la oficina
de Gestion del Talento Humano evidencian otros intereses por parte de servidores
publicos que lideran procesos o son coordinadores de grupos internos de trabajo para
recibir capacitaciones en los siguientes temas relacionados con sus actividades

misionales y administrativas.
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12. MEDICION, EVALUACION Y SEGUIMIENTO

La Oficina de Gestion Humana , mediante la designaciéon de su equipo de trabajo
realizara seguimiento a la ejecucion de las actividades de capacitacion de acuerdo a la
programacion y el cronograma establecido; asi como la evaluacion del impacto de la
capacitacion definidos en cuadro de indicadores del procedimiento de capacitacion

establecido en el Proceso de Gestion Humana del SGl.
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13. INDUCCION Y REINDUCCION

INDUCCION

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

durante los cuatro meses siguientes a su vinculacién. 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 empleador son:

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

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

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

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

Crear identidad y sentido de pertenencia respecto de la entidad.

Induccién Magistral

Para el desarrollo de la induccion magistral, los temas a tratar y las responsabilidades

son las siguientes:
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e Grupo de Gestion del Talento Humano. Socializacion de las Directrices

generales de la Organizacion:

O

@)

O

Estructura organizacional.

Funciones generales de la CRA.

Funciones generales cada Subdireccion.

Mision, Vision, Objetivos de Calidad.

Caodigo de Integralidad.

Tramite de Comisiones.

Planes, Programas y Proyectos contemplados en el Plan de Accién
vigente.

Generalidades de los planes de capacitacion y bienestar social.
Régimen Disciplinario.

Evaluaciéon del Desempefio Laboral.

Tramite de Comisiones.

Seguridad social y prestaciones sociales.

Comunicacion interna, redes sociales.

Realizar recorrido para presentacién con los demas funcionarios y

conocimiento de la distribucioén fisica de la entidad.

e Grupo de Sistema Integrados de Gestion. Socializacion relacionada con el

Sistema de Gestion de la Calidad, sistemas de Gestion Ambiental y Sistema

de Seguridad y Salud en el trabajo:

o

o

o

Manual de Calidad.

Mapa de Procesos.

Procedimientos.

Sistema de Seguridad y Salud en el Trabajo (riesgos de su cargo,

implementos de proteccion, etc.).
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o

Sistema de Gestibn ambiental (aspectos, impactos y controles

ambientales asociados a su cargo)

e Grupo Gestién Documental:

©)

o

Proceso de Gestion Documental y Archivo.
Atencién al ciudadano.
Uso, tramite, organizacion y conservacion delos documentosy archivos

de la Corporacion.

e Grupo de Sistemas de Informacion:

o

REINDUCCION

Entrenamiento sobre software especializados y demas actividades
relacionadas con sistemas de informacion que requiera el funcionario
para el desempefio de las funciones propias del cargo.

Asignacion de la cuenta de correo institucional.

Herramientas informaticas requeridas para el desarrollo de sus
funciones.

Pagina WEB.

Esta dirigido a reorientar laintegracion del empleado a la culturaorganizacional en virtud

de los cambios producidos en cualquiera de los asuntos a los cuales se refieren sus

objetivos y a desarrollar habilidades y competencias del servidor publico. Los programas

de Reinduccion se impartiran atodos los empleados por lo menos cada dos afios o en el

momento en que se produzcan dichos cambios, e incluirdn obligatoriamente un proceso

de actualizacién acerca de las normas sobre inhabilidades e incompatibilidadesy de las

que regulan la moral administrativa.
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Sus objetivos son:

Enterar a los empleados acerca de reformas en la organizacion del estado y
de sus funciones.

Informar a los empleados sobre la reorientacion de la mision institucional, lo
mismo que sobre los cambios en las funciones de las dependenciasy de su
puesto de trabajo.

Ajustar el proceso de integracién del empleado al sistema de valores deseado
por la organizacion y afianzar su formacion ética.

Fortalecer el sentidode pertenenciae identidad de los empleados con respecto
a la entidad.

A través de procesos de actualizacion, poner en conocimiento de los
empleados las normas y las decisiones para la prevencién y supresion de la
corrupcion, asi como informarlos de las modificaciones en materia de
inhabilidades e incompatibilidades de los servicios publicos.

Informar a los empleados acerca de nuevas disposiciones en materia de

administracién de recursos humanos.
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