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El Departamento Administrativo de la Funcién Publica, a través del Plan Nacional
de Formacién y Capacitaciéon 2023-2030 y de la Guia para la formulacion,
ejecucion, seguimiento y evaluaciéon del Plan Institucional de Capacitacion,
establece los lineamientos, prioridades y mecanismos que orientan a todas las
entidades publicas en la construccion y puesta en marcha de sus respectivos
Planes Institucionales de Capacitacion (PIC).

En este marco, el PIC se concibe como un conjunto articulado de acciones de
formacién y capacitacion que, durante un periodo determinado y con base en
objetivos definidos, promueve el desarrollo de competencias, la optimizacién de
los procesos institucionales y el fortalecimiento de las capacidades laborales de
los servidores publicos, tanto en el plano individual como colectivo, con el
propdsito de alcanzar los resultados y metas trazados por cada entidad (Funcion
Pulblica, 2023).

En coherencia con estas directrices, el Plan Institucional de Capacitacion de la
Gobernacion del Cesar para el afio 2026 se proyecta como una estrategia
integral orientada a ampliar los conocimientos y habilidades de sus servidores,
impulsar su crecimiento profesional, consolidar sus competencias, elevar la
productividad y potenciar el desempefio laboral, contribuyendo asi al
fortalecimiento institucional y al cumplimiento de los objetivos de desarrollo
territorial.

DEFINICIONES

Capacitacién 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



e
L

Sy J

<

#e

PRFLETLMENTE L CERAR

General de Educacion, dirigidos a prolongar y a complementar la educacion inicial
mediante la generacion de conocimientos, el desarrollo de habilidades y el cambio
de actitudes, con el fin de incrementar la capacidad individual y colectiva.

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

Cultura Organizacional: Conjunto de creencias, valores y practicas compartidas
por un grupo de personas que permite enfocar todas sus actividades hacia una
misma meta.

Competencia “Es la capacidad de una persona para desempenar, 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 determinada
por los conocimientos, destrezas, habilidades, valores y actitudes.

La formacién, es entendida en la referida normatividad sobre capacitacion como
los procesos que tiene por objeto especifico desarrollar y fortalecer una ética del
servicio publico basada en los principios que rigen la funcion administrativa.

Educacién Formal. Se entiende por educacion formal aquella que se imparte en
establecimientos educativos aprobados, en una secuencia regular de ciclos
lectivos, con suje4cidn a pautas curriculares progresivas, y conducente a grados y
titulos. (Ley 115 de 1994 — Decreto Ley 1567 de 1998 Ar.4 — Decreto 1227 de
2005 Art. 73).

Educacién Informal: Oferta de capacitacion que tiene como objetivo brindar
oportunidades para adquirir, perfeccionar, renovar o profundizar conocimientos,
habilidades, técnicas y practicas. Hacen parte de esta oferta educativa aquellos
cursos que tengan una duracion inferior a ciento sesenta (160) horas. (Articulo 38°
del Decreto 2888 de 2007).

Educacién para el Trabajo y Desarrollo Humano: Comprende la formacion
permanente, personal, social y cultural, que se fundamenta en una concepcion
integral de la persona, que una institucion organiza en un proyecto educativo
institucional, y que estructura en curriculos flexibles sin sujecion al sistema de
niveles y grados propios de la educacion formal. (Articulo 2° del decreto 2888 de
2007).
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Entrenamiento en el Puesto de Trabajo: Hace referencia al proceso de
acomodacion y adaptacion, incluyendo aspectos relacionados con rutinas,
ubicacion fisica, manejo de elementos, asi como la informacion especifica de la
dependencia, su mision y el manejo adecuado de las relaciones interpersonales
en la Gobernacion del Cesar.

Induccion: Proceso dirigido a iniciar al empleado en su integracion, a la cultura
organizacional, al sistema de valores de la entidad, familiarizarlo con el servicio
publico, instruirlo acerca de la mision, vision y objetivos institucionales y crear
sentido de pertenencia en la entidad.

Reinduccidn: Proceso que esta dirigido a reorientar la integracion del empleado a
la cultura organizacional en virtud de los cambios producidos en el Estado o en la
entidad, fortaleciendo su sentido de pertenencia e identidad con la entidad.

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

Dimension del Saber Ser: Comprende el conjunto de caracteristicas personales
(motivacién, compromiso con el trabajo, disciplina, liderazgo, entre otras) que
resultan determinantes para la realizacién personal, el trabajo en equipo y el
desempeiio.

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



~ACp,
Y-\
Ty U

0

PRFLETLMENTE L CERAR

MARCO NORMATIVO

CONSTITUCION POLITICA DE COLOMBIA de 1991, en el Art. 53

LEY 909 DE 2004, por la cual se expiden normas que regulan el empleo publico, la
carrera administrativa, gerencia publica y se dictan otras disposiciones, en especial en
el Art. 36 del Titulo VI, relacionado con la capacitacion de los empleados publicos, en
donde se indican los objetivos y la formulacién de los planes y programas respectivos.

DECRETO LEY 1567 DE AGOSTO 5/1998, por medio del cual se crea el sistema
nacional de capacitacion y el sistema de estimulos para los empleados del Estado.

DECRETO 1227 DE 2005, por el cual se reglamenta parcialmente la Ley 909
de 2004 y el Decreto Ley 1567 de 1998, en cuyo Art. 65 se indica que: “los
Planes de capacitacion deben responder a estudios técnicos que identifiquen
necesidades y requerimientos de las areas de trabajo y de los empleados, para
desarrollar los planes institucionales y las competencias laborales.

LEY 1952 DE 2019, Art. 37, numeral 3 y Art. 38, numeral 42, los cuales establecen
como Derechos y Deberes de los servidores publicos, recibir capacitacion para el
mejor desempefio de sus funciones.

DECRETO 1083 DE 2015, Por medio del cual se expide el Decreto Unico
Reglamentario del Sector de Funcién Publica. “Articulo 2.2.9.1 Planes de
capacitacion.” 1998, y en el articulo 2 menciona los “Programas de Formacion
y Capacitacion”.

DECRETO 1083 DE 2015 articulos 2.2.4.6 y 2.2.4.7. (Decreto 2539 de 2005), por el
cual se establecen las competencias laborales generales para los empleos publicos de
los distintos niveles jerarquicos de las Entidades a las cuales se aplican los Decretos-
Ley 770 y 785 de 2005.

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

RESOLUCION 104 DE 2020, Por la cual se actualiza el Plan Nacional de Formacion y
Capacitacion expedida por el Departamento Administrativo de la Funcién Publica.
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v PLAN NACIONAL DE FORMACION Y CAPACITACION 2023- 2030, el cual indica
gque la gestion estratégica del talento humano promueve la seleccién y captacién de
las personas mas idéneas para el servicio publico y fomenta el desarrollo de las
competencias laborales, perfilando capacidades que, en ultimas, se transforman en
comportamientos que permiten un desempefio Optimo, orientado a resultados
concretos, medibles y cuantificables

v" CIRCULAR CONJUNTA No. 100-003-2024 Directora de la Unidad para la
Implementacion del Acuerdo de Paz de Colombia y Director (E) del Departamento
Administrativo De La Funcion Publica.
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BENEFICIARIOS

De acuerdo con la normativa vigente: Ley 1960 de 2019: “Por el cual se modifican
la Ley 909 de 2004, el Decreto-Ley 1567 de 1998 y se dictan otras disposiciones”

ARTICULO 3.El literal g) del articulo 6 del Decreto-Ley 1567 de
1998 quedara asi:

“q) Profesionalizacion del servicio Pudblico. Los servidores publicos
independientemente de su tipo de vinculacion con el Estado, podran
acceder a los programas de capacitacion y de bienestar que adelante la
Entidad, atendiendo a las necesidades y al presupuesto asignado. En todo
caso, si el presupuesto es insuficiente se dara prioridad a los empleados
con derechos de carrera administrativa.”

De acuerdo a la norma sefialada el Plan Institucional de Capacitaciéon 2024 de la
Gobernacién del Cesar, esta dirigido a todos los servidores publicos de Carrera
Administrativa, Libre Nombramiento y Remocién, y Provisionalidad de los
procesos estratégicos, misionales, de apoyo y evaluacion.

OBLIGACIONES BENEFICIARIOS DE LA CAPACITACION

El empleado tiene las siguientes obligaciones en relacion con la capacitacion:

>

YV V VY V¥V

Participar en la identificacion de las necesidades de capacitacion de su
dependencia o equipo de trabajo;

Participar en las actividades de capacitacion para las cuales haya sido
seleccionado y rendir los informes correspondientes a que haya lugar;
Aplicar los conocimientos y las habilidades adquiridos para mejorar la
prestacion del servicio a cargo de la entidad;

Servicio de agente capacitador dentro o fuera de la entidad, cuando se
requiera;

Participar activamente en la evaluacion de los planes y programas
institucionales de capacitacion, asi como de las actividades de capacitacion
a las cuales asista;

Asistir a los programas de induccion o reinduccién, segin su caso,
impartidos por la entidad.


https://www.funcionpublica.gov.co/eva/gestornormativo/norma.php?i=1246#6.g
https://www.funcionpublica.gov.co/eva/gestornormativo/norma.php?i=1246#6.g
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OBJETIVO

El PIC 2026 de la Gobernacion del Cesar tiene como propdsito fortalecer
integralmente las competencias, conocimientos y actitudes de los servidores
publicos, cerrando las brechas existentes y potenciando su desarrollo profesional.
Con ello se busca consolidar una cultura de aprendizaje continuo que incremente
la productividad, eleve el desempefio laboral y contribuya de manera efectiva al
cumplimiento de los objetivos institucionales y al desarrollo territorial en
coherencia con las directrices del Plan Nacional de Formacién y Capacitacion
2023-2030.

OBJETIVOS ESPECIFICOS.

v' Impulsar la formacién de servidores publicos competentes vy
comprometidos, mediante programas Yy contenidos que aporten
directamente al logro de las metas, indicadores Yy objetivos
institucionales.

v Promover la apropiacién y el compromiso de los funcionarios frente a las
politicas, planes, programas y proyectos de la entidad, fortaleciendo su
sentido de pertenencia y responsabilidad institucional.

v' Desarrollar capacidades individuales y colectivas que integren
conocimientos, habilidades y actitudes, orientadas a la mejora continua
del desempefio laboral y al cumplimiento de los resultados estratégicos.

v' Potenciar las competencias profesionales de cada servidor publico,
favoreciendo su crecimiento personal y su aporte al fortalecimiento
institucional.
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v Orientar el Plan Institucional de Capacitacién hacia la superacion de
brechas y necesidades detectadas, incrementando la productividad y la
eficacia tanto individual como organizacional.

v Fomentar espacios de formacién y aprendizaje colaborativo que
impulsen el desarrollo integral de las competencias y habilidades
requeridas en los lideres responsables de la conduccion de equipos de
trabajo, fortaleciendo su capacidad de direccion y gestion.

v Facilitar la integracion de los servidores publicos, tanto nuevos como
antiguos, a la cultura organizacional mediante procesos de induccion y
reinduccion que fortalezcan el conocimiento de la estructura
institucional, la mision, la visibn y los objetivos estratégicos,
promoviendo sentido de pertenencia y alineacion con los propositos del
Ministerio.

PRINCIPIOS RECTORES DE LA CAPACITACION.

La capacitacion, en la Gobernacion del Departamento del Cesar, debera basarse
en los siguientes principios, de acuerdo con lo estipulado en el Decreto 1567 de
1998:

Complementariedad: La capacitacion se concibe como un proceso
complementario de la planeacién, por lo cual debe consultarla y orientar sus
propios objetivos en funcion de los propdsitos institucionales.

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

Objetividad: La formulacién de politicas, de planes y programas de capacitacion,
debe ser la respuesta a un diagnostico de necesidades de capacitacion
previamente realizado, utilizando procedimientos e instrumentos técnicos propios
de las ciencias sociales y administrativas.

Participacion: Todos los procesos que hacen parte de la gestion de la
capacitacion, tales como deteccion de necesidades, formulacion, ejecucién y
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evaluacion de planes y programas, deben contar con la participacion activa de los
empleados.

Prevalencia del interés de la organizacion: Las politicas, los planes y los
programas responderan fundamentalmente a las necesidades de la organizacion.

Integracion a la carrera administrativa: La capacitacion recibida por los
empleados debe ser valorada como antecedente en los procesos de seleccion, de
acuerdo con las disposiciones sobre la materia.

Prelacion de los empleados de carrera: Para aquellos casos en los cuales la
capacitacion busque adquirir y dejar instaladas capacidades que la entidad
requiera mas alla del mediano plazo, tendran prelacién los empleados de carrera.

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

Enfasis en la practica: La capacitacion se impartira privilegiando el uso de
metodologias que hagan énfasis en la practica, en el analisis de caos concretos y
en la solucién de problemas especificos de la Administraciéon Departamental.
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HABILIDADES Y
COMPETENCIAS

PROBIDAD, ETICA
E IDENTIDAD
DE LO PUBLICO

Fuente: Direccién de Empleo Publico Funcién Publicay DAFP 2023

EJES TEMATICOS.

,

PAZ TOTAL, MEMORIAY
DERECHOS HUMANOS

TRANSFORMACION DIGITAL
Y CIBERCULTURA

TERRITORIO, VIDA
Y AMBIENTE

MUJERES, INCLUSION
Y DIVERSIDAD

EJE 1. PAZ TOTAL, MEMORIA Y DERECHOS HUMANGOS:

Se orienta hacia la transformaciéon institucional y cultural de servidores y
servidoras publicas, a partir un direccionamiento politico capaz de redimensionar
Su universo simbolico y propiciar escenarios de construccion de paz y la garantia
de los derechos. Lo anterior, responde al papel fundamental que tienen las
administraciones publicas en la construccion de la paz en una sociedad, ya que
son las encargadas de gestionar y coordinar politicas publicas y servicios que

impactan directamente en la convivencia y el bienestar de la poblacion.
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Temiticas Sugeridas

¢ Historia social, politica y econdmica  © Desarme, desmovilizacion
del conflicto armado y reintegracion
o La paz esencia del Goblermo 2 Justicia transicional
o Construccidn de paz © Reforma institucional para la paz
o Acuerdo final 2016 y marco © Reparacion a las victimas

NOMativo para 'a paz

2 Gobernabilidad para la paz 2 Rendicdn de cuentas de los acuerdos de paz
o Desarme, desmovilkizaciin o Acceso a la justicia
y reintegracion & Reconciliacion y la resolucién pacifica de
S Proteccidn y cuidado de las vidas confliictos
2 Modelos de seguimiento ala inversidn  © Promocidn y proteccidn de 1os derechos
publica y medicion de! desempenio humanos
e Construccion de indicadores @ Lenguaje concordante y no discriminacion
© Evaluacidn de politicas publicas % Reparacién
% Esquemas asociativos territoriales 2 Cultura de la paz
o Andlisis de impacto normativo sobre  © Participacion cudadana
paz ® Didlogo cudadano
© Trdmites de paz © Segundad humana
® Didlogo y la cooperacion 2 Acceso 3 servicos basicos como la
intergenaracionales salud, la educacion y la vivienda, que son
o Desiguaidad y a exclusion socia fundamentales para una wvwda digna y para

reducr las desigualdades

o Sentido y funcidn del servidor en e  © Transversalizacion del enfoque de paz,

gobierno del cambio memona y proteccion de las vidas las
© Participacién cudadana en ¢ disefio poiticas publicas

¢ implementacidn de politicas © Resolucidén/mitigacién de conflictos

publicas © Comunicacién interpersona

o Marco de poiiticas de transparencia y  © Construccién de redes
gobemanza publca

( Fuente PNFC. 2023-2030)
Fuente: Direccion de Empleo Pablico, Funcién Pablica y ESAP, PNFC, 2023-2030

EJE 2. TERRITORIO, VIDA'Y AMBIENTE

Este eje esta dirigido a servidoras y servidores publicos, con el fin de interpretar y
comprender los territorios como constructo social, sustento material y simbdlico de
las relaciones entre sociedad y naturaleza. En este sentido las V los servidores
publicos tendran la amplitud para construir herramientas que le permitan realizar
un estudio y valoraciéon de los territorios donde Se desenvuelve, ya sea en
espacios urbanos o rurales, y Como consecuencia, generar ciertas estrategias de
planificacion para el desarrollo dentro del contexto de las problematicas locales y
variables del territorio de manera particular. ofreciendo una solucion a esos
fenémenos e inconvenientes socio territoriales, como también propender por la
transformacion y gestion del territorio de forma multiescalar.
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Figura 4 Tematicas sugeridas PIC - Eje 2

Tematicas Sugeridas

© Espacio, lugar y terntorio,

©imaginarias y territorio.

o Capacidades y potencialidades
poblacionales y territoriales.

¢ Desarrollo enddgeno y desarrollo
desde lo local.

o Politicas publicas en la gestién
sacio-territorial

o Energias limpias y conflictos
socioambientales,

o Cambio Climdtico y desafios desde
la cludadania

oincrementos sustanciales en la
productividad,

oMinimizacién de costos,

oMejoramiento de la comunicacion,

o Ruptura de fronteras geogrificas.

o Capacidad de gestion de
conflictividades territonales

oLenguaje claro y comprensible,

oServicio al ciudadano.

& Priorizacién de la inversidn social

o Participacién ciudadana en el disefio
e implementacién de politicas
publicas

o Comunicacidn y lenguajes comunes.

o Arte y Creatividad.

o Promocién de la convivencia, La

©Paz y los Derechos Humanos con
enfaque territorial

o Comunidades de interés en la

estidn territorial.

o Goce del espacio y tiempo.

@ Pensamiento holistico/complejo!
sistémico.

& Creacién en equipo.

(Fuente PNFC. 2023-2030

o Cartografia participativa y cartagrafia social
en la gestidn y planificacion del territorio.

o Enfoque critico en la produccién de
territorios y territonalidades,

© Formulacion de planes y proyectos desde el
mapeo participativo.

o Sistemas de Informacién Geogrifica en la

estion territonial,

© Reconocimiento de los impactos del

conflicto armade en los Terrtorios

& Promocion de la convivencia, La Paz y los
Derechos Humanos,

o Territorialidades en clave con la paz,

& Cambio climdtico

o Faltan temdticas de medio ambiente

© Orientacidn al servicio

o Flexibilidad y adaptacidn al cambio,

0 Gestidn por resultados

o Formas de interaccion

© Comunicacidn asertiva y no violenta,

o Disefio centrado en el usuario

9 Adaptabilidad al cambio.

9 Capacidad de gestién de conflictividades
territoriales.

o Promocién de la convivencia, La Paz y los
Derechos Humanos con enfoque territorial.

o Garantia de la participacién de mujeres,
diversidades sexuales y comunidades de
interés en la gestion territarial.

o Reconocimiento de los impactos del
confiicto armado en los territorios.

Fuente: Direccion de Empleo Publico, Funcién Publica y ESAP, PNFC, 2023-2030

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 publica y su desarrollo, en el marco de la Ley 2294 de 2023,
para lograr las cinco (5) transformaciones propuestas en pro de la construccion de
un nuevo contrato social para alcanzar una cultura de paz, en donde la vida en
dignidad y el cuidado de la casa comun sea el foco del desarrollo y fortalecimiento
institucional. En este sentido las y los servidores publicos deben desarrollar
habilidades y conocimientos que les permitan realizar su trabajo, mediante el
disefio, implementacién y monitoreo de planes, programas, estrategias y politicas

reales y efectivas para superar las relaciones.
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Tematicas Sugeridas

©Marcos normativos e institucionales
que han materializado la exigencia
y garantia de los derechos de
las mujeres, las personas con
discapacidad y los pueblos
Justicia de género, étnica y racial.

o Conceptos claves de los enfoques
de género, interseccional y
diferencial en e! marco de garantia
de derechos,

o Violencias basadas en género

o Decolonialidad y epistemalogias.

o Acciones afirmativas que
contribuyan a escenarios incluyentes

o Planificacién de proyectos con
perspectiva de género

o Administracién publica inclusiva y
desde ol amor eficaz

o Andlisis con datos desagregados

o Mecanismos de disefio, monitoreo
y evaluacidn de las politicas
publicas con enfoque de género,
interseccional y diferencial

o Comunicacién asertiva

o Pensamiento critico y estratégico
o Respeto por |a diversidad

o Conciencia de las desigualdades
oEmpatia

o Creatividad

o Apertura a las cambios

© Las luchas de las mujeres desde el
movimiento social y feminista por la
igualdad de género y la garantia de
derechos en sus diferentes etapas y
caracteristicas desde una perspectiva
sociohistérica y politica

& Discriminacién por género, raza, etnia,
discapacidad, ciclo de vida, identidades
diversas no hegemonicas.

2 Cuidado y equidad en el marco de los
derechos,

o Liderazgo femenino,

% Generar estadisticas con enfoque de género

o Autodiagnéstico (medir estado actual de las
brechas de género en la entidad

o Protocolos dae pravencién, atencidn y
yroteccidn de violencias y discriminaciones

o Ruta de empleabllidad para las personas
con discapacidad

o Merito e inclusidn y diversidad

o Didlogo social

o Resolucidn de conflictos

o Resiliencia

o Tolerancia cero a la violencia de género

& Reconocer un cambio actitudinal y
profesional propio vinculado a la integracién
del enfogque de género en el quehacer diario

( Fuente PNFC. 2023-2030))

Fuente: Direccion de Empleo Publico, Funcion Pablica y ESAP, PNFC, 2023-2030

EJE 4: TRANSFORMACION DIGITAL Y CIBERCULTURA

La capacitacion y la formacion de las y los servidores publicos debe pasar por
conocer asimilar y aplicar los fundamentas de la industria 4.0 de la Cuarta
Revolucién Industrial y de la trasformaciéon digital en el sector publico, pues los
procesos de transformacién de la economia en el mundo, sus conceptos,
enfoques y modelos propuestos alrededor de las tendencias en la industria
impactan de una u otra manera a la administracién publica. En este sentido, la
industria 4.0 se despliega en un conjunto de tecnologias, conocimientos, practicas
y saberes que promueven una forma de producir bienes y servicios con mayor
confiabilidad y calidad en la que la tecnologia, y las aplicaciones tecnoldgicas
propician un canal dinAmico para generar interacciones entre el Estado y la
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ciudadania. Las “tecnologias disruptivas” se han convertido en el soporte del
protagonismo tecnolégico, sin desvirtuar el factor humano en procesos
productivos. La robética y la inteligencia artificial estan presentes en la sustitucion
de algunos cargos y en la aparicién de nuevos empleos, gracias a la diferenciacion
que se presenta entre los procesos de produccion, distribucién, consumo y
atencién al ciudadano y a los clientes, pone de manifiesto la necesidad de la
digitalizacion en todos los procesos en el sector privado y en el sector publico, lo
anterior, crea caracteristicas y atributos modernos en la gestion del sector publico
en todas las entidades de gobierno.

Tematicas Sugeridas

© Naturaleza y evolucidn de la © Cuarta Revolucidn Industrial
tecnologia 2 Smart Cities

o Apropiacién y uso de la tecnologia o Gobierno Digital

o Solucién de problemas con o Industria 4.0, y su relacidn con el Estado
tecnologias o Perspectiva internacional

o Tecnoiogla y sociedad © Nueva normalidad

©Big Data. o Normatividad vigente en el contexto del
2 Desarrollo de competencias digitales  servidor publico 4.0

© Automatizacion de procesos © Atencién de mayor calidad, oportunidad y
o Minimizacién de costos en tiempo real

o Mejoramiento de fa comunicacion © Andlisis de datos para territorios

o Ruptura de fronteras geogrificas o Seguridad digital

o Maximizacién de |a eficiencia 2 Interoperabilidad

elIncrementos sustanciales en la © Trabajo virtual

productividad © Teletrabajo
oinstrumentos de georreferenciacion 2 Automatizacién de procesos
para la planeacion y el ordenamiento  © Analitica de Datos
territorial © Programacion en Python y R
o Operacion de sistemas de © Manejo de tecnologia Blockchain
informacién y plataformas 9 Razonamiento analftico
tecnolégicas para la gestidn de 2 Smart Cities y su relaciéon con el Estado
datos
& Comunicacidn y lenguaje o Cibercultura
tecnoldgico o Sequridad digital y de la informacidn
o Creatividad oEticaenlalA
o Etica en el contexto digital y de o Adaptacién al cambio
manejo de datos o Resolucidn de conflictos - Autonomfa en la
oManejo del tiempo toma de decisiones, trabajo colaborativo y

o Pensamiento Sistémico on equipo
o Trabajo en equipo

[ Fuente PNFC. 2023-2030 )
Fuente: Direccion de Empleo Publico, Funcion Publica y ESAP, PNFC, 2023-2030
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EJE 5: PROBIDAD, ETICA E IDENTIDAD DE LO PUBLICO

El entendimiento de lo que cada servidor publico debe llevar en su corazén y en su
raciocinio, parte de lo que Bloom plantedé que la identificacion es un impulso
inherente 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.

La capacitacién en ética y probidad es especialmente importante en el contexto
actual, en el que la corrupcion V el mal uso de los recursos publicos San una
preocupacion creciente en muchos los servidores publicos deben Ser conscientes
de las implicaciones éticas de sus acciones y decisiones, y estar preparados para
enfrentar situaciones en las que se pueda presentar un conflicto de interés o una
tentacion de actuar de manera indebida.

En este sentido, vale la pena mencionar que, una identidad es todo aquello que
hace lo que una cosa o algo sea. En tal sentido, constituye una propiedad de los
actores, que, son todas las entidades publicas motivacionales y conductuales de lo
que representa el servir desde el sector publico para que Colombia y su sociedad
sean cada dia mejores.

Ahora bien, “La identidad es fundamentalmente una cualidad subjetiva o de
caracter individual, arraigada en el entendimiento del actor sobre si mismo y, en
gran medida, sobre la sociedad en la que vive. Lo que implica que, si cada uno de
las y los servidores publicos y colaboradores del Estado reflejan en su actuar
cotidiano esta caracteristica, que de hecho hace parte de su perfil profesional y de
su actitud hacia el trabajo, incidira positivamente en que la dependencia y la
entidad preste un mejor servicio al ciudadano vy, si esto sucede, se reflejara en la
confianza del ciudadano en el Estado.
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Tematicas Sugeridas

©Desarroliar fluidez en varias formas  © Utilizar narrativas, multiples perspectivas

de expresar ideas centrales a y fuentes primarias en |a creacion de
diferentes tipos de audiencia (p.ej herramientas pedagoégicas
formal, no formal y comumidad © Comunicacidn asertiva
educativa) © Valores del servicio publico (respeto,

o Conocimiento de diversas honestidad, compromiso, justicia, diligencia)
aproximaciones pedagogicas © Programacién neurolinguistica asociada al

incluyendo filme, educacion popular, entorno publico
narrativatestimonio, multimedia
historia oral, etc

o impactos psicoldgicos y emocionales  ©ldentidad nacional y del servicio pablico
de la violencia o ldentificar acciones y aproximaciones

o Ver las injusticias que enfrentan que lamen la atencion en torno a las

ootros (as) y los limites que efo desigualdades locales y globales
implica en 13 libertad para todos (as)

o Conocimiento critico de los medios 2 Modelos de gestion y presupuesto
o Analizar las raices e impactos onentado a resultados
actuales de las fuerzas de o Gobiemo abierto
denaminacion % Programas de Transparencia y Etica Publica
eindagar la identidad y las formas (PTET) y Sistemas de Gestion Antisaborno
desiguales de ciudadania en entidades publicas (Ley 2195 de 2022)
o PrinGipios de la Funcidn Publica Integnridad
o Politica de Integridad (Codigo de ¢ Objetividad
Integridad - Conflictos de Interés) o Transparencia
o Participacién cudadana y rendicién  © Honradez
de cuentas o imparcalidad
¢ Planeacidn con Enfoque diferencial y  © Legalidad
responsabilidad ambienta

( Fuente PNFC. 2023-2030)

Fuente: Direccion de Empleo Publico, Funcién Pablica y ESAP, PNFC, 2023-2030

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 en esta materia
de y articular los componentes clave como la construccién de empleos tipo, de
cuadros funcionales y el diccionario o catalogo de competencias para lograr en la
gestion estratégica del talento humano un diferencial valioso que incremente el
valor publico desde el rol del servidor publico.

Las condiciones de calidad y oportunidad del quehacer publico dependen, en gran
medida, de la planeacion, desarrollo y fortalecimiento de los aspectos asociados al
ciclo de vida de los servidores publicos (ingreso, desarrollo y retiro), por lo tanto,
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desde este punto de vista, la gestion del talento humano debe ser innovadora y
creativa, de tal manera que llegue a ser aliada estratégica en el cumplimiento de la
misionalidad de las entidades.

“Las competencias laborales se definen como la capacidad de una persona para 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”.

A través de este eje, se pueden fortalecer o desarrollar competencias laborales, que
permitan complementar los avances que poseemos en la actualidad en esta materia
de y articular los componentes clave como la construccion de empleos tipo, de
cuadros funcionales y el diccionario o catalogo de competencias para lograr en la
gestién estratégica del talento humano, un diferencial valioso que incremente el
valor publico desde el rol del servidor publico.

Figura 8 Tematicas sugeridas PIC - Eje 6

Tematicas Sugeridas

o Pensamiento analftico o Creatividad e innovacion

o Pensamiernto critico 2 Gestidn documental

o Comunicacion digital = Control inmterno Definiciones de las
© Liderazgo en entornos digitaics competencias de nivel jerdrgquico

correspondentes

O Herramiontas para la obtencidn de 2 Gestion de procedimientos
resultados o Gestuon del Talento Humano por
o Comunicacion efectiva y asertiva Competencias
o Liderazgo efectivo o Guia referencial Iberoamericana de
o Gestitn del desarrolio de las competencias
personas = Flan Nacional de competencias laborales en

o Resciucidn de conflictas ol zector publico
o Catalogo de competencias funcionales

2 Aprendizaje continuo o Trabajo en equipo
2 OnenMacion a reswutados o Adaptacion al cambio
o Orientacidn al usuano y a los o Resihencia, Tolerancia

cludadanos S Inmteligencia emocional

s Compromiso con la organizackdn o Comunicacion, liderazgo, trabajo en equipo,
resolucion de problemas y conflictos

[ Fuente PNFC. 2023-2030 )

Fuente: Direccion de Empleo Publico, Funciéon Puablica y ESAP, PNFC, 2023-2030
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Resultados de la Encuesta de Necesidades de Formacion y Capacitacion

Como parte de la metodologia para identificar las necesidades de formacion y
capacitacion en la entidad, se envié una encuesta a las diferentes sectoriales. Este
informe presenta los resultados obtenidos y los aspectos mas relevantes
sefalados por los participantes en cada eje tematico.

Los resultados de la encuesta de necesidades para la elaboracion del Plan
Institucional de Capacitacion (PIC), se llevé a cabo una encuesta de deteccion de
necesidades mediante un formulario de Google Forms. A partir de los resultados
obtenidos en la encuesta de necesidades, que incluia los ejes teméaticos del PNFC
2023-2030, se recopilaron las percepciones de los servidores publicos en relacion
con cada uno de los ejes

En el afio 2025 se realizaron las capacitaciones solicitadas por las dependencias
de la entidad, con el fin de apuntar y fortalecer el talento humano, en pro para el
cumplimiento de los objetivos institucionales de la Gobernacion del Cesar.

Para el diagnostico de las necesidades de capacitacion de la Gobernacién del
Cesar para la vigencia 2026 se tuvieron en cuenta las siguientes fuentes:

Se remitid6 formulario de Google Forms a los secretarios, jefes y lideres de la
entidad con el fin de conocer sus necesidades de capacitacion para sus equipos
de trabajo, en el cual se obtuvo 24 respuestas de las dependencias, con el
siguiente link https://forms.gle/respE9IF7BwimVRK9 .

Se solicité a las Oficinas de Control Interno y de planeacion, las recomendaciones
de necesidades de capacitacién que en ejercicio de las auditorias y seguimientos
gue realizan al interior de la entidad hayan surgido en ejercicio de sus funciones,
en el cual manifiestan que es necesario tener en cuenta las siguientes tematicas:


https://forms.gle/respE9iF7BwtmVRk9
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RESULTADO POR EJES:

1. Seleccione los ejes tematicos que considera prioridad para fortalecer las competencias de su
dependencia en el préximo ciclo afio 2026 de capac...ién ( puedes seleccionar mas de una respuesta).

24 respuestas

Paz total, memoria y derechos
humanos: Reconciliacion, cultu...
Territorio, vida y ambiente:
Gestion ambiental, sostenibilid...
Muijeres, inclusién y diversidad:
Diversidad de genero, Inclusid...
Transformacion digital y
cibercultura; Competencias digi...
Probidad, ética e identidad de lo
publico; Transparencia, ética p...
Innovacion y gestion del
conocimiento: Aprendizaje orga...

13 (54.2%)

13 (54.2%)

15

Andlisis de Prioridades Temaéticas para la Capacitacién 2026

La encuesta consultd a los servidores publicos sobre los ejes tematicos que
consideran prioritarios para fortalecer las competencias de sus dependencias en el
préximo ciclo de capacitacidon. Se recibieron 24 respuestas, permitiendo
seleccionar mas de una opcién. Los resultados muestran una clara tendencia
hacia la transformacion digital y la innovacion como focos estratégicos.
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Resultados por eje tematico:

Eje tematico Respuestas|Porcentaje
Transformacion digital y cibercultura 13 54.2%
Innovacion y gestion del conocimiento 13 54.2%
Probidad, ética e identidad de lo publico 9 37.5%
Territorio, vida 'y ambiente 6 25%
Mujeres, inclusion y diversidad 2 8.3%
Paz total, memoriay derechos humanos 0 0%

Observaciones clave:

v

Los ejes mas votados fueron Transformacién digital y cibercultura y
Innovacion y gestion del conocimiento, ambos con un 54.2%, lo que
refleja una fuerte orientaciébn hacia el fortalecimiento de capacidades
tecnoldgicas y de aprendizaje organizacional.

La ética publica y la probidad también ocupan un lugar importante, con un
37.5%, lo que indica interés por consolidar valores institucionales.

Los temas de gestibn ambiental y territorio alcanzaron un 25%,
mostrando una conciencia creciente sobre sostenibilidad.

La inclusion y diversidad aun tienen baja representacion (8.3%), lo que
podria sefialar una oportunidad para sensibilizar y fortalecer este eje.

El eje de paz, memoria y derechos humanos no recibio votos, lo que
sugiere que no es percibido como prioritario en este momento, aunque
podria ser estratégico en contextos especificos.



~ACp,
Y-\ A
Ty U

‘Z‘r‘ﬂiﬂ‘*

-1t ]

DIAGNOSTICO DE LA SITUACION
Habilidades de Liderazgo

Necesidades ldentificadas:

Desarrollo de habilidades de liderazgo transformacional y situacional.
Técnicas para la toma de decisiones efectivas y manejo de equipos diversos.

Es crucial contar con lideres capaces de adaptarse a distintas situaciones y que
puedan inspirar a sus equipos."

Necesitamos mas formacion practica en la resolucion de conflictos y
comunicacién asertiva.

Trabajo en Equipo:

Necesidades Identificadas:

Estrategias para mejorar la colaboracion y la cohesion de los equipos.
Actividades dinamicas grupales para fortalecer la confianza y la productividad.

La falta de cohesion en los equipos afecta nuestra productividad y calidad del
servicio.

Actividades que nos permitan conocernos mejor y trabajar juntos de manera mas
efectiva serian muy beneficiosas.
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Comunicacién Asertiva

Necesidades Identificadas:

Técnicas para mejorar la comunicacion interna y externa y lenguaje claro.
Capacitacion en escucha activa y retroalimentacion constructiva.

Una comunicacién clara y efectiva es esencial para evitar malentendidos y
mejorar el clima laboral.

Seria til contar con talleres que nos ensefien a dar y recibir Feedback de manera
constructiva."

Gestion del Estrés y Bienestar

Necesidades Identificadas:

Métodos para manejar el estrés laboral y mejorar el bienestar emocional.
Programas de prevencion de la depresion y el estrés.

El estrés es un problema recurrente, y necesitamos herramientas para manejarlo
mejor.

Actividades que promuevan el bienestar fisico y mental serian muy bien recibidas.
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ESTRATEGIAS PARA LA IMPLEMENTACION DEL PLAN DE CAPACITACION

Las estrategias que se utilizaran por la Administracion Departamental, para la
implementacion del plan de capacitacion PAO y que deberan ser tenidos en
cuenta al momento de estructurar de acuerdo a la cartilla Plan Nacional De
Formacion y Capacitacion Para El Desarrollo Y Profesionalizaciéon Del Servidor
Publico:

>

El

Disefiar programas pedagodgicos para la difusion de las practicas del buen
gobierno a los servidores publicos, principalmente dirigido a los niveles
directivos de las entidades y a quienes son elegidos por voto popular

Disefar programas pedagdgicos para la difusion sobre el acuerdo de paz y su
implementacion, asi como en la no estigmatizacion y la no discriminacion.

Desarrollar acciones de promocion y divulgacion para los servidores publicos
sobre derechos humanos, cultura ciudadana, ética de lo publico, cultura
democratica y de la legalidad.

Promover estrategias para aumentar la comprension de la participacion
ciudadana como una alternativa eficaz para la expresion de intereses,
resolucién de conflictos y defensa de los derechos humanos en los servidores
publicos.

Formar y capacitar a servidores publicos sobre la prevencion de las
infracciones al Derecho Internacional Humanitario (DIH) y graves violaciones a
los derechos humanos, en el marco del escenario de posconflicto a nivel
territorial.

Disefiar e implementar un mecanismo de medicion del impacto del
fortalecimiento de las capacidades de los servidores publicos a nivel nacional y
territorial para la prevencién de infracciones al DIH y los DDHH.

objetivo de este instrumento es monitorear el proceso de aprendizaje que

desarrolla cada equipo y cada funcionario aun cuando no se haya conseguido la
resolucién del problema eje del proyecto.
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ESTRUCTURA DEL PROGRAMA DE FORMACION Y CAPACITACION

Este programa pretende desarrollar actividades de formacién y capacitacion para
los empleados de la entidad, a través de la generacion de conocimientos, el
desarrollo y fortalecimiento de competencias, con el fin de incrementar la
capacidad individual y colectiva para contribuir al cumplimiento de la mision y
objetivos institucionales, mejorando la calidad en la prestacion del servicio a la
ciudadania y el eficaz desemperio del cargo.

CUBRE LOS SIGUIENTES SUBPROGRAMAS:

ENTRENAMIENTO EN PUESTO DE TRABAJO

Segun concepto 080561 de 2021 Departamento Administrativo de la Funcién
Publica el entrenamiento en puesto de trabajo es “la preparaciéon que se imparte
en el ejercicio de las funciones del empleo con el objetivo de que se asimilen en la
practica los oficios; se orienta, por lo tanto, a atender, en el corto plazo,
necesidades de aprendizaje especificas para el desempefio de las funciones,
mediante el desarrollo de conocimientos, habilidades y actitudes que se
manifiesten en desempenos observables de manera inmediata”.

Es asi, que le corresponde al superior inmediato del servidor publico vinculado o
reubicado, proporcionar los lineamientos de aprendizaje y orientacion precisa de
las funciones a desarrollar, los procesos, procedimientos, objetivos, indicadores,
plan de accion, programas proyectos especificos y en general todo lo concerniente
al funcionamiento interno de la dependencia.

INDUCCION

El programa de induccion, tiene por objeto iniciar al funcionario en su integracion,
a la cultura organizacional, al sistema de valores de la entidad, familiarizarlo con el
servicio publico, instruirlo acerca de la mision, vision y objetivos institucionales y
crear sentido de pertenencia hacia la Gobernacion del Cesar.
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Este programa se realiza cada vez que ingrese un funcionario a la entidad, a
través de una serie de charlas que se dictaran en una jornada de acuerdo con la
programacion que se disponga para tal fin.

El Lider de Gestion Humana o el funcionario que él designe, sera el (la)
encargado(a) de este procedimiento y dard a conocer la Estructura de la entidad,
su Mision y Vision, Estructura Administrativa, Principios y Valores, funciones
generales de las Sectoriales.

La induccion en el puesto de trabajo la realiza el funcionario que lo ocupaba en
caso de ser reemplazo por concurso o en quien determine el Jefe de la Sectorial u
Oficina cuando sea vacante definitiva.

REINDUCCION.

El programa de Reinduccion esta dirigido a reorientar la integracion del empleado
a la cultura organizacional en virtud de los cambios producidos en el Estado o en
la entidad, fortaleciendo su sentido de pertenencia e identidad frente a la
Administracion Departamental. La reinduccion se impartira a todos los empleados
por lo menos cada dos afios (Decreto 1567 CAPITULO II), a través de la
presentacion por parte de los directivos o funcionarios competentes, de los planes
y proyectos a desarrollar, las estrategias y objetivos de cada una de las areas, asi
como los lineamientos generales de la entidad.

PROGRAMA DE BILINGUISMO EN LA ENTIDAD

A partir de la necesidad de fortalecer la posicidon estratégica de Colombia frente al
mundo, determinada por los tratados de libre comercio, la globalizacion de las
industrias culturales y el desarrollo de la sociedad del conocimiento, el gobierno
tiene el compromiso fundamental de crear las condiciones para desarrollar en los
colombianos competencias comunicativas en una segunda lengua. Nuestro
programa de bilinglismo se propone elevar los estandares de la ensefianza de
una lengua extranjera en todos los funcionaros de la planta global de la
Gobernacion que deseen estudiar. Adicionalmente, buscamos un compromiso de
diversos sectores con la promocion de una segunda lengua, pues el desafio es
para todo el pais.
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IMPLEMENTACION

El desarrollo de las capacitaciones del Plan institucional de Capacitacion para la
vigencia 2025, se programara a través de cursos en modalidad presencial, virtual
0 mixta, los recursos logisticos, salones, equipos, expertos, tematicas,
facilitadores, operadores logisticos.

El cronograma de los cursos, talleres, charlas etc. que se desarrollardn durante la
vigencia 2025, se disefia, organiza y las fechas para la realizacion de las
capacitaciones propuestas se divulgaran a través de circulares internas de la
entidad.

El seguimiento permite evidenciar los avances del Plan Institucional de
Capacitacion con el objetivo de analizar y tomar decisiones pertinentes para lograr
los objetivos planteados.

Para la vigencia 2025 el Plan Institucional de capacitacion — PIC establece los
siguientes indicadores:

. Indicador de avance:

Este indicador tiene el propoésito de medir el avance de las capacitaciones
programadas en el PIC durante la vigencia.

Se calcula de la siguiente manera:

(No. de capacitaciones Ejecutadas / No. de capacitaciones Programadas) * (100)

. Evaluacion de Capacitaciones

Este indicador tiene el propdsito de medir el resultado de la realizacion del curso y
se realiza mediante el diligenciado por los funcionarios que finalizan cada uno de

los cursos.

En ese sentido y con el fin de verificar el cumplimiento de los objetivos y
establecer las acciones de mejora para la siguiente vigencia, la fase de evaluacién
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de todas las acciones y eventos de capacitacion y formacion de los servidores
publicos estar

. Indicador de cumplimiento técnico
Este indicador tiene el propdsito de medir el porcentaje de las capacitaciones
cumplidas sobre las programadas para la vigencia 2024. Se calcula de la siguiente

manera:

(No. de capacitaciones Ejecutadas / No. de capacitaciones Programadas) * (100)

INDICADORES PARA EVALUAR LA GESTION DEL PIC
Los indicadores que se trabajaran son:
e # de eventos de capacitacion efectuados/ # de eventos programados

e # de asistentes/ # de asistentes invitados

EVALUACION Y SEGUIMIENTO

Esta fase permite mirar, en primera instancia el impacto de la formacién y
capacitacion en los funcionarios; en segundo lugar, posibilita medir los resultados
organizacionales y por ultimo sirve como retroalimentacion para realizar los
ajustes necesarios.

La evaluacion de la capacitacion no es una etapa al final de la ejecucion del plan,
sino que es una accion que acompafia el disefio, la ejecucion y los resultados del
PIC.

Evaluacion del impacto de la capacitacion

Nos permite medir los resultados finales en la organizacién obtenidos como
consecuencia de la asistencia de los funcionarios a los diversos cursos,
seminarios, talleres, diplomados o congresos de formacion. Semestralmente se
presentara un informe.
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1. .Coémo calificaria la eficacia del Plan Institucional de Capacitacién del ciclo actual 2025?

24 respuestas

® ALTO
® BAJO

Andlisis de Percepcidn sobre la Eficacia del PIC 2025

La encuesta preguntdé a los servidores publicos como calificaban la eficacia del
Plan Institucional de Capacitacion (PIC) correspondiente al ciclo 2025. Se
recibieron 24 respuestas, distribuidas en dos categorias:

Calificacion "ALTO": 66.7%

La mayoria de los participantes considera que el PIC 2025 fue altamente eficaz.
Este resultado sugiere que las acciones de formacién implementadas lograron
fortalecer competencias, mejorar el desempefio laboral y responder a las
necesidades institucionales de manera satisfactoria.

@ calificacion "BAJO": 33.3%

Una tercera parte de los encuestados percibe baja eficacia en el plan actual. Este
dato sefiala oportunidades de mejora en la pertinencia de los contenidos, la
metodologia, la cobertura o el impacto de las acciones formativas.

Se firma el presente estudio a los ----- dias del mes de enero del 2025
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SHAIRE LUCIA SANCHEZ SANCHEZ
Lider Programa Gestion Humana

Proyecto: Ada Luz Vanstrahlen vides — Profesional Universitario (e )

Reviso: Jonny Olivella, Prof. Especializado (e)

Los arriba firmantes declaran que el documento proyectado se encuentra ajustado a las disposiciones legales, por lo cual bajo nuestra responsabilidad presentamos para firma.
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ANEXO No 1

FORMACION
Y
DESARROLLO
DE:

TEMA

CRONOGRAMA PIC 2026

EN.

FEB.

MAR

ABR | MAY

JUN

JUL

AGO

SEPT

OCT

NOV

DIC

Competencias

Sensibilizacion
de

Técnicas procedimientos
oficina TIC
. Servicio
Competencias )
Atencién al
Conductuales .
ciudadano
Taller de
Competencias | Emociones y
Conductuales | cuidado
mental

Competencias

Contratacion

Competencias
Técnicas

Técnicas Estatal
Competencias | Cédigo De
Conductuales Integridad
Competencias | Induccién y
Técnicas reinduccién
Modelo
c . Integrado de
ompetencias o
Técnicas Planeacion y
Gestion
(MIPG)
Microsoft

Office (Power
BI)

Competencias
Conductuales

Trabajo en
equipo

Competencias
Técnicas

Comunicacion
Asertiva

Competencias
Técnicas

Formulacion y
Evaluacion de
proyectos
(Metodologia
MGA)

Competencias
Conductuales

Competencias | Gestion
Técnicas documental
Competencias ;g;[gﬁ%(;y
Conductuales equipos
C?mpeten(:las Secop II
Técnicas

Mediacion

Resolucién de
Conflictos
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. Finanzas
Competencias .
P Publicas y
Técnicas
presupuesto
CQmpetenmas Servidor 4,0
Técnicas
Competencias | Rendicién de
Técnicas cuentas

Administracion

Competencias | del Riesgo -
Técnicas Enfoque en
auditoria

Competencias

Preparacién
para el ciclo de

Técnicas

Conductuales Jubilacion
. Innovacion y
Competencias Gestion del

Conocimiento

Prevencion de

Competencias | la
Conductuales | discriminacién
de Genero
Competencias | Lenguaje
Conductuales | Claro

OBSERVACIONES: Las fechas y temas de reinduccion pueden estar sujetas a cambio,
segun las circunstancias. La induccion y reinduccién se realizara de acuerdo a los
servidores que ingresen a la Administracién Departamental, (Segun el Decreto 1567 Art.7
literal a) ...este proceso se puede iniciar durante los cuatros meses siguientes a su
vinculacion.



