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PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION Dtﬁp

‘ 1. INTRODUCCION

El Departamento Nacional de Planeacion como entidad
publica, se encuentra comprometida en la formaciéon integral
de sus colaboradores, a través de los programas de induccidn,
reinduccion, entrenamiento en puesto de trabajo y el desarrollo
de actividades en pro a fortalecer las competencias laborales de
los funcionarios para aportar al cumplimiento de sus funciones
que permitan el logro de los objetivos institucionales.

Es por esta razdn, que la planeacion estratégica del talento
humano nos brinda un enfoque integral y se convierte en un
lineamiento relevante que promueve la atraccidn, la formaciony la
retencién de los mejores perfiles, y al mismo tiempo el desarrollo
y el fortalecimiento de competencias de los colaboradores que
hacen parte de la entidad, lo cual resulta en un desempefio
satisfactorio, un mayor sentido de pertenencia, una mayor
orientacion al servicio al ciudadano y una gestién orientada a
resultados, que contribuya al logro de los objetivos estratégicos
del pais. Asimismo, el talento humano se ha convertido en el
centro del MIPG (Modelo Integrado de Planeacién y Gestidn)
dada la importancia y el impacto que este aspecto tiene sobre la
confianza en el estado y sobre cdmo los ciudadanos perciben la
gestion de la administracién publica.

El Plan Nacional de Formacién y Capacitacién 2023 - 2030
presenta los lineamientos sobre los cuales la administracion
publica debe orientar sus programas y planes de capacitacion,
basandose en los retos que enfrenta la gestién publica, estos
son: la paz total, memoria, derechos humanos, territorio, vida,
ambiente, mujeres, inclusién, diversidad, transformacién digital,
cibercultura, probidad, ética e identidad de lo publico, habilidades
y competencias; los cuales buscan transformar la visién de la
formacidén y la capacitacién en el sector, haciendo que pase de ser
un costo a ser una inversion, de ser improvisado a ser estratégico,
de percibirse como una obligacién a una oportunidad de proyectar
un plan de carrera y movilidad laboral.

Por lo anterior, a través de la Subdireccion de gestidon de Talento
Humano, la secretaria general da a conocer el Plan Institucional
de Capacitacién (PIC) de la vigencia 2025, el cual sera la ruta
para el desarrollo de las actividades, teniendo en cuenta los ejes
estratégicos, las capacitaciones obligatorias que establece el
modelo de MIPG, y los insumos brindados por las dependencias
en lo que corresponde a sus necesidades de formacion.
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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 educacion
es un derecho propio de las personas e igualmente establece
en su articulo 53 “La ley correspondiente tendra en cuenta por
lo menos los siguientes principios minimos fundamentales:
igualdad de oportunidades para los trabajadores; remuneracion
minima vital y movil, proporcional a la cantidad y calidad
de trabajo; estabilidad en el empleo; irrenunciabilidad a los
beneficios minimos establecidos en normas laborales; facultades
para transigir y conciliar sobre derechos inciertos y discutibles;
situacion mas favorable al trabajador en caso de duda en la
aplicacion e interpretacién de las fuentes formales de derecho;
primacia de la realidad sobre formalidades establecidas por
los sujetos de las relaciones laborales; garantia a la seguridad
social, la capacitacion, el adiestramiento y el descanso necesario;
proteccion especial a la mujer, a la maternidad y al trabajador
menor de edad”.

A través del Decreto Ley 1567 de 1988, por la cual se crea el
sistema nacional de capacitaciény el sistemade estimulos para los
empleados del estado, en la que se establecen las disposiciones
legales para la formulacion de politicas y planes para tener una
mayor capacidad de aprendizaje en funcidon de lograr la eficiencia
y la eficacia de la administracion.

Enestamismaleyenelarticulo 3,elDepartamento Administrativo
de la Funcion Publica serd el encargado de establecer los
lineamientos para la formulacion, ejecucidn y evaluaciéon del Plan
Institucional de capacitacion.

La Ley 909 de 2004 en su articulo 15 establece que es deber de
las unidades de personal de las Entidades Publicas elaborar y
ejecutar los programas de Capacitacién cada vigencia, de acuerdo
con lo senalado en el Plan Nacional de Formacién y Capacitacion
vigente, y es menester nombrar el articulo 36 en el cual se sehalan
los objetivos de la capacitacidn.

La Ley 1064 de 2006, reemplaza la denominacion de Educacion no
formal contenida en la Ley General de Educacion y en el Decreto
Reglamentario 114 de 1996 por Educacidon para el Trabajo y el
Desarrollo Humano, siendo esta la que se ofrece con el objeto
de complementar, actualizar, suplir conocimientos y formar, en
aspectos académicos o laborales y conduce a la obtencién de
certificados de aptitud ocupacional. Comprende la formacidn
permanente, personal, social y cultural, que se fundamenta
en una concepcion integral de la persona, que una institucidn
organiza en un proyecto educativo institucional y que estructura
en curriculos flexibles sin sujecién al sistema de niveles y grados
propios de la educaciéon formal.
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El Decreto 1083 de 2015, en su Titulo 9,
establece que los Planes Institucionales de
Capacitacion deben responder al diagndstico
de necesidades de capacitacién que soliciten
las dependencias y apuntar al fortalecimiento
de las competencias de los colaboradores de
la entidad.

El Decreto 815 de 2018, modifica el Decreto
1083 de 2015, Unico Reglamentario del Sector
de Funciéon Publica, en lo relacionado con las
competencias laborales generales para los
empleos publicos de los distintos niveles
jerarquicos.

La Ley 1952 de 2019, en el capitulo |, establece
los derechos de todo servidor publico. EL
articulo 37, numeral 3, sefiala como derecho
“Recibir capacitacion para el mejor desempenio
de sus funciones”. Y el capitulo segundo,
articulo 38 numeral 4, indica como deber
de los funcionarios publicos “capacitarse y
actualizarse en el area donde desarrolla sus
funciones”.
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De igual manera en la Ley 1960 de 2019 por
la cual se modifican la Ley 909 de 2004 y el
Decreto Ley 1567 de 1998 en el articulo 3 resalta
la “Profesionalizacion del servicio Publico. Los
servidores publicos independientemente de
su tipo de vinculacidn con el Estado podran
acceder a los programas de capacitacién 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”.

Laley 2294 del 19 de mayo de 2023 “Por la cual se
expide el Plan Nacional de Desarrollo 2022-2026
Colombia, potencia mundial de la vida” plantea
que el ejercicio pedagdgico para la transformacion
institucional y cultural de servidores y servidoras
publicas requiere de un direccionamiento politico.

El Plan Nacional de Formacién y Capacitacion
2023 — 2030 establece los lineamientos que
orientan la planeacién, ejecucién y evaluacidn
de la capacitacion del sector publico. Y que
seran punto de partida con el fin de establecer y
reglamentar el Plan Institucional de Capacitacion
para la vigencia 2025 del Departamento Nacional
de Planeacidn.

DNP



PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION

3. OBJETIVOS
3.1 Objetivo general

Impulsar el desarrollo integral de los funcionarios a través
de actividades de formacidon, entrenamiento y actualizacion,
orientadas al fortalecimiento de conocimientos, habilidades
y competencias tanto individuales como organizacionales,
promoviendo asi la movilidad laboral y una cultura centrada en la
innovacidn, la transparencia y en el usuario.

3.2 Objetivos especificos

1. Contribuir al desarrollo de las competencias de los servidores
gestionandolas desde el Ser, Saber y Hacer.

2. Desarrollar rutas de aprendizaje por perfil de cargo, con el fin
de fortalecer las competencias para el trabajo, y el compromiso
individual.

3. Integrar a los servidores publicos a la cultura organizacional
desde el proceso de induccidén y entrenamiento.

4. Implementar los lineamientos impartidos por la funcién publica,
el Plan Nacional de Desarrollo, y las demas disposiciones legales
para la construccion del PIC.

5. Gestionar el conocimiento institucional y fortalecer el trabajo
en equipo y el liderazgo.

o
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4. MARCO CONCEPTUAL
4.1 Politica Institucional de Capacitacion

Se orienta en el fortalecimiento y desarrollo integral de las
capacidades y competencias de los empleados publicos del
Departamento Nacional de planeacion, teniendo como referente
los objetivos institucionales de la planeacion estratégica de la
Entidad principalmente del objetivo: “Valoramos y protegemos
el Talento Humano de nuestra entidad, garantizando su
competencia y bienestar, gestionando el conocimiento vy
promoviendo su integridad”, llevando a cabo el Plan de Accidn
de la Subdireccion de Gestidn del talento Humano del DNP,
mediante la ejecucidn de programas, actividades y servicios
orientados al fortalecimiento de capacidades y competencias de
todos quienes trabajan en la Entidad, al favorecer la satisfaccion
de las necesidades, trascendiendo al desarrollo de la persona
y la puesta en practica de sus multiples potencialidades; y la
construccion de la comunidad.

Seran propdsitos de esta politica:

|. Potencializar el desarrollo de los servidores publicos en sus
dimensiones de Ser, Hacer y Saber a través de la formacidn, la
capacitacion y el entrenamiento.

Il. Brindar los espacios y condiciones necesarias a todos los
servidores publicos del DNP, para que puedan participar en un
ambiente de equidad, respeto, dignidad, reflexién, comunicacion
efectiva y sana convivencia, enmarcado dentro del cumplimiento
responsable de la legislacidn nacional.

lll. Definir estrategias que permitan fomentar la participacion
de los servidores publicos en los programas, actividades y
servicios de Capacitacion Institucional, desarrollando de manera
permanente convocatorias innovadoras y atractivas.

IV. El Plan de Capacitacion del DNP es concebido como un eje
integrador a nivel institucional, considerado como un derecho y un
deber de todos servidores publicos y estara presente en cada una
de las acciones adelantadas con el fin de favorecer el desarrollo,
el fortalecimiento de las competencias y las capacidades de los
servidores publicos.

V. Procurar un mejor desempefno de los servidores publicos a
través del fortalecimiento de las estructuras de valores y el
cdédigo de integridad que promuevan la existencia y el respeto
ético y de la cultura organizacional que permita la consolidacidn
de mejores ambientes de trabajo.

VI. Promover el desarrollo integral y mejoramiento continuo de
los servidores publicos de la Entidad.
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4.2 Principios rectores de la capacitacion

Los principios rectores de la capacitacién que
imparte el DNP a sus servidores publicos
estan basados en lo estipulado en el Decreto
1567 de 1998:

Complementariedad

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

Integralidad

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

Objetividad

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

Todos los procesos que hacen parte de la gestion
de la capacitacién, tales como deteccién de
necesidades, formulacidn, ejecucidn y evaluacidn
de planes y programas, deben contar con la
participacién de los funcionarios de la entidad.

Prevalencia del interés de la organizacion

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

Integracion a la Carrera Administrativa

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

Profesionalizacidn del servicio publico

Los servidores publicos independientemente
de su tipo de vinculacidn 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.
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4.3 Sistema Integrado de Gestidon - Rutas
de Valor MIPG

En el modelo MIPG, como fuente influyente del PIC, la politica de Gestidon Estratégica del Talento
Humano (GETH) incluye Rutas de Creacién de Valor para enmarcar las acciones previstas en el
Plan de Accidn, entendidas como agrupaciones tematicas que, trabajadas en conjunto, permiten

impactar en aspectos puntuales y producir resultados eficaces para la GETH en los siguientes
aspectos:

La felicidad
nos hace productivos

Ruta para generar

E o . Lideranto talento
innovacion con pasion

’9/6\ Ruta de formacién para capacitar
/1,)\ servidores que saben lo que hacen
o

La cultura de hacer
las cosas bien

Al servicio
de los ciudadanos

Ruta para implementar
una cultura basada en el logro

Ry 0%
TA DEL anALIsS DE PP

Conociendo el talento

Capacitar para disponer
de informacién en tiempo real

4.4 Ejes tematicos propuestos por el Plan Nacional de Formacién 2023 - 2030

Teniendo en cuenta las directrices sefialadas en el Plan Nacional de Formacién y Capacitacion vigente
expedido por el Departamento Administrativo de la Funcién Publica, respecto de la priorizacidon
tematica que se ofrece a las entidades publicas construida sobre la base de las capacidades y
conocimientos, establece los siguientes ejes tematicos que se detallan a continuacién y con los que
se busca agregar valor a la formacién de las y los servidores publicos, y con ello contribuir a su
desempefio mediante el desarrollo integral y la orientacion del ejercicio de sus funciones:

PAZ TOTAL, MEMORIAY
DERECHOS HUMANOS

TERRITORIO, VIDA
Y AMBIENTE

HABILIDADES
Y COMPETENCIAS

MUJER, INCLUSION
Y DIVERSIDAD

PNFC

ETICA, PROBIDAD E

L TRANSFORMACION DIGITAL
IDENTIDAD DE LO PUBLICO

Y CIBERCULTURA
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EJE 1: Paz total, memoria y Derechos Humanos
Se orienta hacia la transformacion institucional
y cultural de servidores publicos, a partir
de un direccionamiento politico capaz de
redimensionar su universo simbdlico y propiciar
escenarios de construcciéon de paz y la garantia
de los derechos.

EJE 2: Territorio, vida y ambiente

Este eje esta dirigido a servidoras y servidores
publicos, con el fin de interpretar comprender
los territorios como constructo social, sustento
material y simbdlico de las relaciones entre
sociedad y naturaleza. Se busca que, a partir
de la capacitacion y formacién, las y los
servidores publicos generen las capacidades
y competencias suficientes para comprender
y sortear los retos que se originan como
consecuencia de la participacion ciudadanay las
politicas de gestion y desempefio institucional.

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 gestién publica
y su desarrollo, en el marco de la Ley 2294 de
2023 por el cual se expide el Plan Nacional de
Desarrollo 2022- 2026: “Colombia potencia
mundial de la vida”.

EJE 4: Transformacion digital y cibercultura

La transformacién digital es el proceso
por el cual las organizaciones, empresas y
entidades reorganizan sus métodos de trabajo
y estrategias en general para obtener mas
beneficios gracias a la digitalizacion de los
procesos y a la implementacién 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 generacidon 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, la realidad virtual,
la computacidon cognitiva y un sinnumero
de tendencias tecnoldgicas, enmarcadas en
ciudades inteligentes, han contribuido en la
construccion de este nuevo modelo productivo
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denominado “industria 4.0".

EJE 5: Probidad, ética e identidad de lo publico
La capacitacion en ética y probidad es
especialmente importante en el contexto
actual, en el que la corrupcidon y el mal uso de
los recursos publicos son una preocupacion
creciente en muchos paises. Los servidores
publicos deben ser conscientes de las
implicaciones éticas de susaccionesydecisiones,
y estar preparados para enfrentar situaciones
en las que se pueda presentar un conflicto de
interés o una tentacidon de actuar de manera
indebida. Se deben establecer mecanismos
para la prevencion, deteccién y tratamiento
del soborno y la corrupcidn, garantizando el
acceso a la informacidn publica, la participacion
ciudadana y la colaboracidon, como pilares de un
gobierno abierto.

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
gestidn estratégica del talento humano, un
diferencial valioso que incremente el valor
publico desde el rol del servidor publico. Lo
anterior, teniendo en cuenta que las condiciones
de calidad y oportunidad del quehacer publico
dependen, en gran medida, de la planeacidn,
desarrollo y fortalecimiento de los aspectos
asociados al ciclo de vida de los servidores
publicos (ingreso, desarrollo y retiro); por lo
tanto, desde este punto de vista, la gestidn 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.

11

DNP



PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION

5. ESTRUCTURA DEL PIC

El Plan Institucional de Capacitacién (PIC) define un conjunto
coherente de acciones de capacitacidn disefiadas para desarrollar
competencias, optimizar procesos institucionales y fortalecer
la capacidad laboral de los empleados, tanto a nivel individual
como colectivo. Este enfoque garantiza que las acciones
formativas estén alineadas con los objetivos estratégicos del
DNP, promoviendo el cumplimiento de las metas institucionales
y potenciando la eficacia operativa.

En ese orden de ideas y con el fin de priorizar los temas de
capacitacion, se tuvieron en cuenta los siguientes criterios:

- Temas de mayor pertinencia técnica para el DNP.

- Temas que tengan mayor demanda por parte de los funcionarios.
- Temas relacionados con los ejes estratégicos planteados por
Funciéon Publica.

Por lo tanto, para estructurar el presente plan, nos basamos
en las necesidades formativas para el Departamento Nacional
de Planeacién (DNP) con base en un enfoque integral que
combind la revisidn de documentos estratégicos y la recoleccion
de informacién primaria a través de encuestas y sesiones
colaborativas.

La recopilacion de informacion primaria se realizd a través
de encuestas dirigidas a funcionarios de diferentes niveles,
complementadas con reuniones de sincronizacién con las
direcciones estratégicas. Este proceso permitié identificar
fortalezas existentes y areas criticas que requieren intervencion,
proporcionando una vision clara de las necesidades de formacién,
de la siguiente manera:

Temas técnicos

Mesas de trabajo con los representantes de la Direccidn
General, Secretaria General y Subdirecciones Generales, y las
dependencias que hacen parte de estas.

Temas transversales

Encuesta enviada a los servidores con el fin de conocer sus
necesidades de capacitacion para sus equipos de trabajo,
recibiendo un total de 170 encuestas.

Otros

Lineamientos del Plan Nacional de Capacitacién 2023-2030
y la Guia para la Formulacién, Ejecucion y Evaluacidon del Plan
Institucional de Capacitacion (PIC).

o
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Normatividad vigente

Mesa de trabajo con la OCI (Resultado de
auditorias).

Mesa de trabajo con la OAP (Seguimiento a
Planes de Accion).

Mesa de trabajo con SintraDNP (Acuerdo
Sindical y sugerencias de esta agremiacidn).

FURAG (Transferencia de conocimiento, EDL,
Reinduccién). 5.1 Diagndstico

Capacitaciones que no se realizaron con el
contrato DNP-1095-2024 SGR-037-2024.

Para el desarrollo del diagndstico y la
identificacion de necesidades formativas,
se utilizaron dos métodos principales de
recoleccion de informacion:

Encuesta individual a través de SurveyMonkey:
esta plataforma permitié capturar datos
cuantitativos y cualitativos de manera
eficiente, garantizando una amplia cobertura
de participacion por parte de los distintos
departamentos. La encuesta proporciond
insights claves sobre las competencias vy
conocimientos requeridos para cada eje
tematico del Plan Nacional de Formaciéon y
Capacitacion (PNFC).

Mesas de trabajo: se llevaron a cabo sesiones
colaborativas con representantes de diversas
areas. Estas mesas permitieron un analisis mas
profundo y contextualizado de las necesidades
especificas por direccion, complementando
los resultados obtenidos en la encuesta. Las
discusiones generaron aportes valiosos para
la alineacidn estratégica de los programas de
formacidn.

Teniendo en cuenta las mesas de trabajo y la
encuesta, se consolidé el diagndstico de las
necesidades de capacitacion para el 2025,
obteniendo temas técnicos y trasversales
basados en el andlisis de los siguientes items:
- indice de desempefio

- Plan de mejoramiento

- Articulacidn con el Plan Nacional de Formacion
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de Capacitacion

Retos identificados - Necesidades
transversales

Comunicacion y escritura efectiva: habilidades
en redaccién clara y sencilla, asi como
en la creacion de documentos y piezas
comunicativas que respondan a un enfoque
critico. Comunicacion asertiva, tanto en medios
digitales como en interacciones en reuniones,
correos y reuniones. La necesidad de mejorar
la redacciéon y la claridad en la comunicacion
es un tema transversal que se identificd en el
80% de los equipos. Ademas, el 75% de los
participantes senalaron la falta de habilidades
de comunicacion efectiva como un obstaculo
importante para el cumplimiento de los
objetivos.

Analisis y manejo de datos: capacitacion en
herramientas de analisis y visualizacién de
datos (Excel avanzado, Power BI, Python, R,
ArcGIS). Interpretacion de datos cualitativos y
cuantitativos paratomardecisionesinformadas.
El 68% de los equipos manifestd que mejorar
sus habilidades en el andlisis de datos es
crucial para el desarrollo de sus proyectos y
para la toma de decisiones estratégicas. Un
60% menciond que las herramientas actuales
no son suficientes para un analisis profundo vy
efectivo.

Tecnologias emergentes y automatizacion:
uso de herramientas digitales como A
(Copilot, Power Automate) y herramientas
colaborativas para optimizar procesos y tareas
diarias. Integracion de tecnologias emergentes
(IA + Blockchain) en los flujos de trabajo. Un
65% de los equipos expresd que la falta de
capacitacidn en herramientas digitales es uno
de los principales desafios. El 50% menciond
que la implementacion de |A podria mejorar
significativamente la eficiencia en sus tareas
diarias.

Gestidén del tiempo y delegacion: formacidn
en técnicas de productividad, delegacidon de
tareas y uso efectivo del tiempo. Metodologias
agiles y desarrollo de proyectos mediante
Scrum. El 55% de los equipos menciond la
gestidn del tiempo como un area a mejorar
para aumentar la productividad. Ademas, de
un 67% que menciond relevante el desarrollo
de formacidon en metodologias agiles y Scrum,

13
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permitiendo desarrollar proyectos con técnicas
y herramientas que permitan fortalecer los
procesos.

Liderazgo vy gestion del conocimiento:
capacitacion en liderazgo efectivo y gestién de
equipos, incluyendo formacion en resolucidn
de conflictos y toma de decisiones. Un 70% de
los equipos indicd la necesidad de fortalecer
el liderazgo y las habilidades de trabajo en
equipo. Un 60% considerd fundamental mejorar
la gestidn del conocimiento y la innovacién
dentro de los equipos.

Resultados mesas de trabajo:

- Tendencias generales identificadas: analisis
de datos, comunicacion, planificacién vy
presupuesto.

- Andlisis de areas de mejora: capacidades
analiticas, gestion de proyectos y metodologias
agiles, habilidades blandas.

- Retos identificados: transformacion digital
integral, desarrollo de competencias éticas y
de probidad, inclusién y diversidad.

5.2 Otros insumos

Conelfindedar cumplimiento a la normatividad
vigente y a las directrices establecidas para las
dependencias de Talento Humano, se tendra en
cuenta en el Plan Institucional de Capacitacion:

Resultados mesa de trabajo con la Oficina de
Control Interno

Como aporte a la construccion del Plan
Institucional de Capacitacién 2025y de acuerdo
con la mesa de trabajo realizada con la Oficina
de Control Interno, mediante un ejercicio de
analisis basado en los resultados de auditorias,
evaluaciones y seguimientos emitidos en
la presente vigencia, se identificaron las
siguientes necesidades de fortalecimiento por
parte de los servidores y colaboradores del
DNP al interior de las areas:

- Sistema de Gestién Documental

- Sistema de Gestidn de Seguridad de la
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Informacion

- Sistema de Gestién Ambiental -SGA y Sistema
de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo
SGSST

- Sistema de Gestidén Antisoborno, Corrupcion y
Fraude

- Planificaciéon y presupuesto

- Talento humano

Mesa de trabajo con la OAP

Igualmente, la Oficina Asesora de Planeacion
en mesa de trabajo identificd las siguientes
necesidades de capacitacidn para los servidores
del DNP de manera transversal:

- Gestion del conocimiento e innovacion.

- Visual thinking o pensamiento visual.

- Habilidades de comunicacidn o de oratoria.
- Lenguaje claro y comunicacion asertiva.

- Comunicacion estratégica para proyectos.
- Microsoft Power Bl y analisis de datos.

- Técnicas y/o herramientas de creatividad e
innovacién como: Brainstorming; Design thinking;
Design Sprint; Lean Startup; mapas mentales;
Business model canvas; Gamificacidn; Vigilancia
tecnoldgica y Prototipado.

- Uso y ventajas de las diversas herramientas del
paquete de Microsoft 365.
- Uso de herramientas de la inteligencia artificial.
- Prospectiva estratégica.
- Metodologias agiles para proyectos e iniciativas.

Igualmente, con el fin de realizar actividades de
formacidn que permitan transferir el conocimiento
a los servidores que se vinculan a la entidad,
la OAP plantea las siguientes necesidades de
capacitacion:

- Construccién de documentos de empalme.
- Documentacion de Buenas Practicas y Lecciones
Aprendidas.
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- Mecanismos de transferencia de conocimiento
(induccién y reinduccién, entrenamiento de
puesto, proceso de retiro).

Mesa de trabajo con SintraDNP (Acuerdo
Sindical y sugerencias de esta agremiacion)

Para la presente vigencia, nuevamente queda
establecidoencumplimientodelacuerdo sindical,
que la Entidad a través de la Subdireccién de
Gestion del Talento Humano incluird de manera
explicita en el Plan Institucional de Capacitacion
— PIC de cada vigencia, la realizacion o
continuacidn de los cursos de inglés, de manera
grupal o individual, y se gestionara la posibilidad
de que los convenios incluyan la extensién de
descuentos o beneficios a su nucleo familiar.

Asimismo, la Subdireccion de Gestidon del
Talento Humano, se compromete a realizar
una accidn comunicativa para la fase de
observaciones y publicacion definitiva de los
planes de Capacitacion y Bienestar e Incentivos.
Asimismo, se informara oficialmente al Sindicato
SINTRADNP, sobre las referidas etapas.

Igualmente, y adicional a los temas que se
encuentran establecidos en el cumplimiento del
Acuerdo Sindical, en mesa de trabajo adelantada
con varios miembros de SintraDNP, se aportaron
las siguientes tematicas:

- Formacién en juntas directivas + lideres

- Liderazgo + ser buen lider

- CPACA + métodos de negociacion + alternativos
de solucidn de conflictos

- Diplomado en derecho disciplinario

- Contratacidon - proceso contractual + énfasis
contratacién estatal

- Ofimatica y redaccidon + presentaciones
ejecutivas

- Técnicas de comunicacidn efectiva y agil

- Herramientas de trabajo en equipo + liderazgo
- Herramientas gerenciales

- Consulta previa consultados y consultantes.

- Financiera - Excel 3 niveles

- Catalogo presupuestal y presupuesto tributario

FURAG

Actividades de formacidon que permitan transferir
el conocimiento a los servidores que se vinculan
a la entidad.

Incorporar la evaluacién del desempefio de
los servidores publicos como actividad de la
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planeacién del talento humano: se incluyeron
las recomendaciones allegadas por el Grupo
de Gestidon de Personal sobre los temas de
capacitacion que se deben tener en cuenta
en la construccion del PIC, teniendo en
cuenta la consolidacién de las capacitaciones
solicitadas por los servidores en las diferentes
Evaluaciones de Desempeno Laboral.

Proceso de Reinduccion donde se actualice
acerca de las normas sobre inhabilidades e
incompatibilidades y de las que regulen la
moral administrativa.

Encuesta de satisfaccion

Como parte del diagndstico también se aplicéd
la encuesta de satisfaccion de cada curso de la
vigencia 2024 a los funcionarios de la entidad
que participaron en los diferentes eventos
ejecutados, arrojando los siguientes resultados
que se tendran en cuenta como estrategia para
mejorar los eventos de formacidon previstos
para la presente vigencia:

Se recibieron 116 respuestas de las cuales se
puede deducir que los servidores quedaron
satisfechos con los eventos de formacidn
ofrecidos, tanto en los objetivos trazados como
en su contenido.

En un promedio de 1 a 4 la calificacion para las
siguientes preguntas fue:
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Capacitaciones Pendientes 2024
NTC 37001 de 2016 Sistema de Gestidon Juntas Directivas y Gobierno Corporativo
Antisoborno
Inglés
Office Intermedio y avanzado
Excel Avanzado

Storytelling y liderazgo para Directivos vy
Coordinadores

Reconocimiento de las prestaciones econdémicas
(Incapacidades, licencias)
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6. SOCIALIZACION

El Plan Institucional de Capacitacion para la presente vigencia se
publicé enlapaginawebdelaEntidad conelfinderecibirobservaciones
de la ciudadania, funcionarios del DNP y de la organizacion sindical.

7. APOYO INTERINSTITUCIONAL

Dado que los recursos asignados para ejecutar el Plan Institucional de
Capacitacion estan destinados a beneficiar a los servidores publicos
del DNP, y de acuerdo con lo establecido en la normatividad vigente
que no permite ser extensivos a los contratistas, pero conscientes de
la importancia de estos ultimos en el cumplimiento de los objetivos
institucionales, la Subdireccién de Talento Humano, articulard con
diferentes entidades publicas y/o privadas, como el Servicio Nacional
de Aprendizaje (SENA), el Departamento Administrativo de la Funcién
Publica (DAFP), el Departamento Administrativo de Planeacién (DNP),
el Ministerio de Tecnologias de la Informaciéon y las Comunicaciones
y la Camara de Comercio de Bogotad 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.

8. PROPUESTA DE RUTA DE FORMACION

8.1 Tematicas generales

Al analizar las tematicas mas solicitadas por las distintas direcciones,
se pueden identificar varias areas clave de formacion, unificando las
tematicas solicitadas y mencionadas a lo largo de este documento:

Eje 1: Paz total, memoria y Derechos Humanos

La paz esencia del Gobierno

Construccion de paz

Sentido y funcién del servidor en el gobierno del cambio

Eje 2: Territorio, vida y ambiente

Sistema de Gestion Ambiental -SGA

Esquemas asociativos territoriales

Cooperacién Técnica Territorial

Prospectiva enfocada en promover la transformacion regional con
enfoque del territorio

Capacitacion en consulta previa

Avances y proceso de Reforma Agraria

Implementacién del Catastro Multipropdsito

Catalogo de Cualificaciones de Catastro Multipropdsito
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Eje 3: Mujeres, inclusion y diversidad
Conciencia de las desigualdades
Acoso laboral y acoso sexual
Respeto por la diversidad

Eje 4: Transformacion digital y cibercultura
Diplomado en Transformacion Digital v
Cibercultura

Analisis de Datos y Gestion de la Informacién
Tecnologias emergentes aplicadas a la Gestion
Publica (Inteligencia Artificial) )
Gestidn de Proyectos y Metodologias Agiles
Innovacidén, Evaluacién de Proyectos Digitales,
Estrategia Organizacional

Herramientas Digitales

Ciberseguridad

Orfeo

Sistema de Gestion de Seguridad de
Informacion

la

Eje 5: Probidad, ética e identidad de lo publico
Transparencia e Integridad

Sistema de Gestidon Antisoborno, Corrupciéon y
Fraude

Derecho Disciplinario

Prevencion de dafo antijuridico

Eje 6: Habilidades y competencias

Diplomado en Habilidades y Competencias
Planificacion y Presupuesto

Sistema de Gestion Documental
Relacionamiento con la ciudadania

Habilidades de Comunicacién y Gestidon del
Conocimiento

Contratacion Estatal

Talento Humano

SECOP I

Generacion, procesamiento, reporte, difusion y
uso de informacion estadistica

Construccion de documentos de empalme
Documentacion de Buenas Préacticasy Lecciones
Aprendidas

Inglés

Voceros

Storytelling y liderazgo para Directivos vy
Coordinadores

Reconocimiento de las prestaciones econémicas
(Incapacidades, licencias)

Juntas Directivas y Gobierno Corporativo
Fortalecer la Formacién en Gestién de Proyectos

Para las tematicas anteriores se deja abierta la
posibilidad de unificarlas con el fin de realizar
cursos de mayor intensidad horaria.

EL PIC 2025, podra ser ajustado dependiendo
de las necesidades de capacitacién que
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puedan llegar a surgir, asi como las estrategias
de capacitacion que se utilicen para formar a los
servidores.

las

Se tendrdn cuenta

individuales.

en capacitaciones

8.2 Proyecto de aprendizaje en equipo (PAE)

A través del diagndstico realizado, se formula el
proyecto de aprendizaje en equipo, el cual tiene
como objetivo fortalecer la formacidén en gestion de
proyectos, con el fin de apuntar al fortalecimiento
de la parte misional del Departamento Nacional
de Planeacidn.

Justificacion: EL 55% de los equipos vinculados a
la contratacidén publica expresd la necesidad de
fortalecer sus conocimientos en estos temas. Esto
es especialmente relevante en un contexto de
proyectos financiados por el sector publico, que
requieren una gestion efectiva de recursos.

Accién sugerida: Ofrecer un curso sobre gestion
de proyectos, con énfasis en el ciclo completo de
los mismos y que se centre en la planificacion y el
presupuesto.

Objetivo general del PAE: Capacitar a los equipos
en Gestidon de Proyectos, con un enfoque en la
gestidn de recursos y la formulacidn de proyectos
financiados.

Objetivos de aprendizaje: Fortalecer
conocimientos y competencias del grupo de
funcionarios que en el ejercicio de sus funciones
estan involucrados con el tema de Gestion de
Proyectos.

Metodologia de desarrollo: Curso
Tiempo estimado para el desarrollo: 40 horas
Evaluacion: Asistencia 100%

8.3 Programa de induccion

El programa de induccion del Departamento
Nacional de Planeaciéon tiene como objetivo
integrar al servidor publico a la cultura
organizacional, creando identidad y sentido de
pertenencia como valores primordiales e instruirlo
en lo relacionado con plataforma estratégica vy
objetivos de las diferentes areas.

De acuerdo con los objetivos a cumplir, existen los
siguientes componentes para este programa:
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Induccion institucional
Serefierealarazéondeseryalasgeneralidadesde
la Entidad. Este tipo de induccidn serd impartida
a todos los empleados de planta que ingresan al
Departamento Nacional de Planeacidn.

Responsables

Las actividades de induccidén seran organizadas
y ejecutadas por la Subdireccién de Gestion de
Talento Humano de la Entidad.

Condiciones generales:

Para realizar este proceso, la entidad disefid y
virtualizé un curso de autoformacidén denominado
Induccion al Departamento Nacional de
Planeacidon el cual se encuentra alojado en la
plataforma Escuela Virtual DNP, ingresando
mediante el siguiente vinculo:

El curso esta disponible 24/7 y se puede acceder
desde cualquier dispositivo.

Los funcionarios que ingresen a la entidad
deberan realizar el curso virtual de induccién
al DNP y el curso de Induccion de Seguridad vy
Salud en el trabajo.

El programa de induccidon debe realizarse dentro
del mes siguiente a la fecha de ingreso del
empleado publico a la Entidad, y sera impartido
dentro del horario laboral establecido, con
dedicacion exclusiva para tal fin.

En los programas de induccidn, participaran
los servidores publicos que ingresen con
nombramiento en periodo de prueba, en planta
temporal, en provisionalidad o con nombramiento
ordinario para el caso de los servidores publicos
de libre nombramiento y remocion.

8.4 Reinduccidn institucional

El programa de reinducciéon estéd dirigido a
reorientar la integraciéon del servidor a la
cultura organizacional en virtud de los cambios
producidos en cualquiera de los temas que
ameriten.

A través de la reinduccion se busca fortalecer
el sentido de pertenencia, evidenciando la
importancia de construir y participar en el
desarrollo de las actividades de la entidad para
el logro de los objetivos estratégicos.

Se aplica a todos los servidores publicos por lo
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menos cada dos afos, o en el momento que se
origine un cambio, a través de la presentacion
por parte de los directivos o servidores
competentes de las areas, cumpliendo con las
estrategias y objetivos propuestos, asi como
los lineamientos generales de la Entidad (Ley
1567 de 1998. CAP II).

Para la vigencia 2024, se realizé el proceso
de reinduccion a todos los funcionarios del
Departamento Nacional de Planeacién; sin
embargo, para la vigencia 2025 se realizara
un nuevo proceso de reinduccion de manera
virtual donde se hara énfasis en el tema de
inhabilidades e incompatibilidades y de las que
regulen la moral administrativa. Tema que sera
socializado a través de una capacitacion.

8.5 Entrenamiento en el puesto de trabajo

El entrenamiento en el puesto de trabajo se
orienta a atender, en el corto plazo, necesidades
de aprendizaje requeridas para el desempeno
del cargo, por ello deberarealizarse al momento
de la vinculacion laboral, por reubicacion,
traslado o encargo (en los casos donde las
funciones cambien significativamente). La
intensidad horaria del entrenamiento en el
puesto de trabajo debe ser inferior a 160 horas,
y se puede beneficiar de este a los servidores
con derecho de carrera administrativa, de libre
nombramiento y remocidn y provisionales.

Para el desarrollo de esta actividad, el DNP
cred6 el formato F-TH-35 Entrenamiento al
puesto de trabajo, como hoja de ruta para el
colaborador y que se complementa con el
acompafiamiento a través de un profesional
del Grupo de Desarrollo Humano que garantiza
que el proceso de adaptacion del funcionario al
equipo de trabajo sea una experiencia grata. El
término para realizar el proceso es de 30 dias
habiles.
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. 9. RECURSOS

Para el desarrollo del Plan Institucional de Capacitacidon en la
vigencia fiscal 2025, la Subdireccién de Gestiéon del Talento
Humano — Grupo Desarrollo Humano cuenta con un presupuesto
asignado de Setecientos cuarenta y cuatro millones quinientos
noventa y ocho mil quinientos treinta y siete pesos M/Cte
($744.598.537) con cargo a los siguientes rubros:

/ VALOR TOTAL\
RECURSOS RUBRO NOMBRE DE RUBRO ESTIMADO
PGN A-02-02-02-009-002 Servicios de Educacion $ 504.598.537

Otros tipos de

SGR A-02-02-02-009-002-09 | educacién y servicios de $240.000.000
apoyo educativo

TOTAL $744.598.537

o

Vale destacar que también se buscara apoyos de otras entidades
y organizaciones no gubernamentales, que sin contraprestacion
alguna ofrece cursos y capacitaciones que ayudan al cumplimiento
del PIC tal como se menciona en el apartado anterior de alianzas,
convenios y apoyos.

Asimismo, el Plan Institucional de Capacitacién podra estar
apalancado desde el Programa de Bienestar y el Programa de
Seguridad y Salud en el Trabajo en caso de ser requerido.

Igualmente, se prevera tener en cuenta desde los recursos
asignados, en caso de requerirse, adelantar capacitaciones a
demanda individual de alta importancia que sean requeridas
para el cumplimiento de los objetivos institucionales, previa
solicitud de la alta direccidn y de los Subdirectores Generales o
de la Secretaria General.

20



PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION

10. CONSIDERACIONES GENERALES

Seran beneficiarios de los programas de capacitacion y formacién
sefalados en el Plan Institucional de Capacitacidn - PIC, los servidores
publicos vinculados con derechos de carrera administrativa,
provisionales y libre nombramiento y remociéon del DNP.

Los servidores publicos designados para participar en los diferentes
eventos de Capacitacidn tendran las siguientes obligaciones:

Cumplir estrictamente con las actividades del presente Plan y la
agenda adoptada por la Subdireccidén de Gestion del Talento Humano.

Los jefes de las Dependencias (Director de Departamento, Secretaria
General, Jefe de Oficina, Jefe de Oficina Asesora, Subdirectores y
Directores Técnicos), deben facilitar la asistencia de los servidores
publicos a su cargo designados a los eventos de capacitacidén vy
formacién que programe la entidad.

Cuandoelservidor publico seadesignado o seinscribavoluntariamente
debe asistir obligatoriamente al evento de capacitacion en el horario
que se programe.

Evaluar los eventos de capacitacion internos en los que participe.

Cuando el servidor publico que haya sido designado o se haya inscrito
voluntariamente en un programa de capacitacién dentro del Plan
Institucional de Capacitacién, no cumpla con el minimo de asistencia
requerido o no obtenga calificacidon aprobatoria o se retire de la entidad,
deberd rembolsar al Departamento Nacional de Planeacién el valor
monetario correspondiente al costo total del curso en el que hubiere
incurrido la entidad respecto de dicho servidor. (Articulo 2.2.19.6.2
Cumplimiento de los deberes de capacitacion; Decreto 1083 de 2015).

Se podran incluir capacitaciones que no se hayan identificado desde el
diagndstico, con el fin de atender los requerimientos que se reporten
en el transcurso de la vigencia, siempre y cuando se cuente con
disponibilidad de recursos.
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11. CRONOGRAMA
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EJE N° Tematica TEMATICA ENE JFEB| MAR | ABR | MAY | JuN | JuL ]| AGo |ser] ocT | Nov | DiC
Paz Total, Memoria 1 La paz esencia del Gobierno
y Derechos 2 Construccion de paz
Humanos
(Eje 1) 3 Sentido y funcién del servidor en el gobierno del cambio
4 Sistema de Gestion Ambiental -SGA
5 Esquemas asociativos territoriales
6 Cooperacién Técnica Territorial
2 Prospectiva enfocada en promover la transformacion
Territorio, Vida y regional con enfoque del territorio.
Ambiente 8 Consulta previa
(Eje 2) 9 Avances y proceso de Reforma Agraria
10 Implementacion del Catastro Multipropdsito
11 Catalogo de Cualificaciones de Catastro Multipropésito
jeres, ion y 12 Conciencia de las desigualdades
Diversidad 13 Acoso en contexto sexual
(Eje 3) 14 Respeto por la diversidad
15 Diplomado en Transformacién Digital y Cibercultura:
16 Diplomado Power Bi
17 Analisis de Datos y Gestion de la Informacion
18 Tecrjologi_as er’_n_er_gentes aplicada a la Gestion Publica (
Transformacién Inteligencia Artificial) '
Digital y 19 Gestion de Proyectos y Metodologias Agiles
Cibercultura (Eje 4) L. L . .
o Innovacion, Evaluacién de Proyectos Digitales, Estrategia
Organizacional
21 Herramientas Digitales
22 Ciberseguridad
23 Orfeo
24 Sistema de Gestion de Seguridad de la Informacién
) 25 Transparencia e Integridad
Probidad, Etica e
Identidad de lo 26 Sistema de Gestion Antisoborno, Corrupcion y Fraude
ngl:e";;) 27 Actualizacion Derecho Disciplinario
28 Prevencion de dafio antijuridico
e Diplomado en Habilidades y Competencias
Comportamentales y funcionales
30 Planificacién y Presupuesto
31 Conservacion documental
32 Sistema de Gestién Documental
33 Relacionamiento con la ciudadania
o Habilidades de Comunicacion y Gestion del
Conocimiento
35 Contratacion Estatal
36 Talento Humano
Habllidadesy 37 Sisgestion
Comp o (Eje 38 SECOP I
o Generacion, procesamiento, reporte, difusion y uso de
informacion estadistica
40 Construccion de documentos de empalme.
N Documentacién de Buenas Practicas y Lecciones
Aprendidas.
42 Inglés
4 Storytelling y liderazgo para Directivos, asesores y
funcionarios lideres
m Reconocimiento de las prestaciones econdmicas
(Incapacidades, licencias)
45 Juntas Directivas y Gobierno Corporativo

Lasfechasalliestablecidas paralarealizacion de la oferta de capacitacion seran divulgadas
a través una estrategia de comunicacidn dirigida a los servidores y estan sujetas a las
alianzas y compromisos contractuales.
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12. SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Los procesos de evaluacién de la capacitaciéon son aquellos que
permiten el seguimiento, ejecucion y continuidad del plan, de tal forma
que se garantice el cumplimiento de objetivos planteados durante la
vigencia del Plan Institucional de Capacitacion.

/

TIPO DE
INDICADOR

NOMBRE DEL
INDICADOR

DEFINICION

FORMULA

EFICACIA

Abordaje de
las tematicas

Mide el porcentaje de
tematicas ejecutadas

(Temas Ejecutados /
temas proyectados)
*100

-

EFECTIVIDAD

Apropiacién del
conocimiento

Grado de apropiacién
del conocimiento

Promedio de las
evaluaciones de pre y
post test de cada
actividad de capacitacion
aplicada a los

participantes /

DNP
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