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INTRODUCCION

De conformidad con lo dispuesto en la Ley 909 de 2004, las entidades
publicas, en cumplimiento de su deber legal de garantizar una efectiva
prestacion del servicio, deben promover un sistema continuo de capacitacion
orientado al fortalecimiento de las competencias laborales de los servidores
publicos. Este sistema busca lograr un desempeiio éptimo en las actividades
desarrolladas, con énfasis en resultados concretos, medibles y cuantificables,
alineados con los objetivos de cada entidad.

El Departamento Administrativo de la Funcién Publica, en el marco del Guia
para la formulacion, ejecucion, seguimiento y evaluacion del Plan
Institucional de y Capacitacion - PNFC 2023-2026 (PIC), ha definido
una serie de tematicas clave para fortalecer la labor de los funcionarios
publicos en el ejercicio de sus funciones y competencias. Estas tematicas son:

Vocacién de servicio con énfasis en lo publico.

Normatividad relacionada con la conducta moral y ética de los
servidores publicos.

Defensa y cuidado del patrimonio publico.

Clima laboral.

Gestion de la informacion y seguridad digital.

Gestion del riesgo y prevencién de la corrupcion.

Codigo de integridad y manejo de conflictos de intereses.

Cultura organizacional y cambio cultural.

Competencias comportamentales, enmarcadas en el Decreto 815 de
2018, compilado en el Decreto 1083 de 2015.
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El objetivo principal del Plan Institucional de Capacitacion (PIC) es cerrar las
brechas existentes entre los conocimientos, habilidades y actitudes de los
servidores publicos y las capacidades especificas requeridas para el
desempefio de sus cargos. Esto, a su vez, busca mejorar su desempefio
laboral.

Asimismo, el mencionado plan establece que la capacitacidén de los servidores
publicos debe girar entre otros, entorno a los siguientes aspectos:

1. Garantizar la disponibilidad de informacion y el conocimiento de los
resultados esperados.

2. Brindar la posibilidad de certificar competencias laborales de manera
modular, basdndose en competencias.

3. Combinar el uso de tecnologias con los saberes individuales vy
organizacionales para generar una oferta institucional virtual.

4. Incorporar aprendizajes previos para la vida, utilizando tecnologia e
inteligencia artificial.

5. Reforzar las competencias necesarias para la adaptacién al cambio.
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6. Desarrollar la capacidad de analizar, clasificar, modelar y relacionar
sistematicamente datos en informacién y activos de conocimiento.

Por otro lado, en el marco de las labores realizadas por el GIT de Talento
Humano, se presentan como insumos importantes la encuesta de
Necesidades 2024, los resultados de la Encuesta de Clima y Cultura
Organizacional, los procesos de evaluacién de desempefio, los planes de
mejoramiento, las auditorias y el analisis del PIC 2024. Estos elementos
permiten realizar un diagndstico integral con el objetivo de identificar aquellos
factores con mayor incidencia e impacto en los servidores publicos de la
entidad.

Por consiguiente, el Plan Institucional de Capacitacién (PIC) 2025 busca
desarrollar las estrategias necesarias para implementar de manera efectiva
las disposiciones del PNFC, alineandolas con las necesidades especificas de la
entidad y las normas concordantes.



1. OBJETIVOS
1.1 Objetivo General

Fortalecer los conocimientos, competencias y habilidades de los servidores
publicos del Ministerio del Deporte mediante procesos de induccion,
reinduccién, entrenamiento y capacitacién en modalidad de educaciéon no
formal. Este objetivo tiene como finalidad contribuir al mejor desempefio de
sus funciones y al cumplimiento de los objetivos institucionales, garantizando
una gestién publica eficiente y orientada a resultados, conforme a los
lineamientos establecidos en el Plan Nacional de Formacién y Capacitacién
2023-2030.

1.2. Objetivos Especificos

1. Promover la vocacion de servicio publico mediante capacitaciones que
refuercen el compromiso ético y la responsabilidad social en la gestién
de los servidores publicos.

2. Garantizar el conocimiento y la aplicacion de la normatividad ética y
de conducta, fortaleciendo la transparencia y la integridad en el
ejercicio de las funciones publicas.

3. Implementar estrategias formativas orientadas a la defensa y cuidado
del patrimonio publico, con énfasis en la gestidon eficiente de los
recursos estatales.

4. Mejorar el clima laboral a través de procesos que impulsen la cohesion,
la comunicacién efectiva y la resoluciéon de conflictos dentro de las
entidades.

5. Fortalecer las competencias en la gestion de la informacion y la
seguridad digital, asegurando el manejo adecuado y seguro de los
datos institucionales.

6. Disefar e implementar programas de capacitacién enfocados en la
gestion del riesgo y la prevencién de la corrupcidon, promoviendo una
cultura de control interno efectivo.

7. Consolidar el conocimiento y aplicacion del cédigo de integridad vy las
politicas de manejo de conflictos de intereses.

8. Utilizar los resultados de la Encuesta de Necesidades 2024 y de Clima
y Cultura Organizacional para disefiar estrategias de capacitacidon que
respondan a las necesidades identificadas.

9. Implementar planes de mejoramiento basados en los procesos de
evaluacion de desempefio y auditorias para fortalecer las competencias
laborales de los servidores publicos.



2. DEFINICIONES.

Competencias laborales: “Las competencias son el conjunto de los
conocimientos, cualidades, capacidades, y aptitudes que permiten discutir,
consultar y decidir sobre lo que concierne al trabajo”.

Capacitacion: “Es el conjunto de procesos organizados, relativos tanto a la
educacion no formal como a la informal, de acuerdo con lo establecido por la
Ley General de Educacion, dirigidos a prolongar y a complementar la
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 para contribuir al cumplimiento de la misién
institucional, a la mejor prestacion de servicios y al eficaz desempefo del
Cargo”.

Formacion: La formacién, es entendida en la referida normatividad sobre
capacitacién 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.

Educacion No Formal (Educacion para el trabajo y Desarrollo
Humano): La Educacién No Formal, hoy denominada Educacidon para el
trabajo y el Desarrollo Humano (segun la ley 1064 de 2006), comprede la
formacion permanente, personal, social y cultural, que se fundamenta en una
concepcion integral de la persona, que una institucidon organiza en un
proyecto educativo institucional, y que estructura en curriculos flexibles sin
sujecion al sistema de niveles y grados propios de la educacién formal. (Ley
115 de 1994-Decreto 2888/2007).

Educacion Informal: “Todo conocimiento libre y espontaneamente
adquirido, proveniente de personas, entidades, medios de comunicacion
masiva, medios Iimpresos, tradiciones, costumbres, comportamientos
sociales y otros no estructurados .

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

Entrenamiento: “Es /la modalidad de capacitacion que busca impartir la
preparacion en el ejercicio de las funciones del empleo con el objetivo de que
se asimilen en la practica los oficios. En el corto plazo, se orienta a atender
necesidades de aprendizaje especificas requeridas para el desempefio del
cargo, mediante el desarrollo de conocimientos, habilidades y actitudes
observables de manera inmediata”.



Profesionalizacion: “Proceso de transito de una persona que inicia con su
ingreso al servicio publico, el posterior crecimiento y desarrollo en el mismo
y que culmina con su egreso (planificado y controlado). Este proceso es
independiente al nivel jerarquico del servidor y en ese sentido, la
profesionalizacion estrecha las brechas que puedan existir entre los
conocimientos anteriores que tenga el servidor y las capacidades y
conocimientos puntuales que requiera en el ejercicio de su cargo”.

Planes de capacitacion: Los planes de capacitacion de las entidades
publicas deben responder a estudios técnicos que identifiquen necesidades y
requerimientos de las dependencias y de los empleados para desarrollar los
planes anuales institucionales y las competencias laborales (Decreto 1083 de
2015, Art. 2.2.9.1), (Ley 909 de 2004, Art. 36).

Modelos de Evaluacion: Basandose en los sistemas de informacion
actuales, es necesario incorporar indicadores que evallen la pertinencia,
eficacia, eficiencia y efectividad de las capacitaciones y el entrenamiento en
el aprendizaje organizacional.

3. MARCO LEGAL

La formulacién del citado plan se enmarca en los desarrollos legislativos y
normativos que tratan el tema de la formacidon y capacitacién de los
servidores publicos. A continuacién, se relaciona la normatividad al respecto:

> Constitucion Politica de Colombia 1991 Articulo 54: Es obligacién del
Estado y de los empleadores ofrecer formacién y habilitacién profesional y
técnica a quienes lo requieran.

> 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”

En su articulo 3 se refiere a la profesionalizacion y desarrollo de los servidores
publicos

> Decreto-Ley 1567 de 1998: “Por el cual se crea el sistema nacional de
capacitacion y el sistema de estimulos para los empleados del Estado.”.

El articulo 3 establece: que el Gobierno Nacional, mediante el Plan Nacional
de Formacién y Capacitacion, orientara la formulacion de los planes
institucionales que deben elaborar las entidades publicas. El Plan tiene por
objeto formular la politica en la materia, senalar las prioridades que deberan
atender las entidades publicas y establecer los mecanismos de coordinacion,
de cooperacién, de asesoria, de seguimiento y de control necesarios. Cada
entidad formulard con una periodicidad minima de un afio su Plan
Institucional de Capacitacion, el cual debera tener concordancia con los
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parametros impartidos por el Gobierno Nacional a través del Plan Nacional de
Formacién y Capacitacion, con los principios establecidos en el Decreto - Ley
1567 de 1998 y con la planeacion institucional.

En su articulo 4 indica: "Definicion de capacitacion. Se entiende por
capacitacion el conjunto de procesos organizados, relativos tanto a la
educacion no formal como a la informal de acuerdo con lo establecido por la
ley general de educacion, dirigidos a prolongar y a complementar la
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 para contribuir al cumplimiento de la mision
institucional, a la mejor prestacion de servicios a la comunidad, al eficaz
desempefio del cargo y al desarrollo personal integral. Esta definicion
comprende los procesos de formacion, entendidos como aquellos que tienen
por objeto especifico desarrollar y fortalecer una ética del servicio publico
basada en los principios que rigen la funcién administrativa.

Paragrafo. - Educacion Formal. La educacion definida como formal por las
leyes que rigen la materia no se incluye dentro de los procesos aqui definidos
como capacitacion. El apoyo de las entidades a programas de este tipo hace
parte de los programas de bienestar social e incentivos y se regira por las
normas que regulan el sistema de estimulos”.

De igual manera en su articulo 7, establece que los planes institucionales de
cada entidad deben incluir obligatoriamente, ademas de programas de
induccion, programas de reinduccion, los cuales deberan hacerse por lo
menos cada dos afios, o antes, en el momento en que se produzcan los
cambios.

> Decreto 1083 de 2015: “Por medio del cual se expide el Decreto Unico
Reglamentario del Sector de Funcion Publica”

En su titulo 9 establece: “Articulo 2.2.9.1 Planes de capacitacion. Los planes
de capacitacion de las entidades publicas deben responder a estudios técnicos
qgue identifiquen necesidades y requerimientos de las areas de trabajo y de
los empleados, para desarrollar los planes anuales institucionales y las
competencias laborales.

Los estudios deberan ser adelantados por las unidades de personal o por
quienes hagan sus veces, para lo cual se apoyaran en los instrumentos
desarrollados por el Departamento Administrativo de la Funcion Publica y por
la Escuela Superior de Administracion Publica. Los recursos con que cuente
la administracion para capacitacion deberan atender las necesidades
establecidas en los planes institucionales de capacitacion. (Decreto 1227 de
2005, art. 65).”
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De igual forma se indica en el Articulo 2.2.9.3 Plan Nacional de Formacion y
Capacitacion. "El Departamento Administrativo de la Funcién Publica, con el
apoyo de la Escuela Superior de Administracion Publica, adelantara la
evaluacion anual del Plan Nacional de Formacion y Capacitacion, con el fin de
revisar el cumplimiento por parte de las entidades de las orientaciones y
prioridades alli establecidas. Igualmente, establecera los mecanismos de
seguimiento a los Planes Institucionales de Capacitacion que éstas formulen.
La evaluacion y el seguimiento buscaran especialmente medir el impacto y
los resultados de la capacitacion. Para medir el impacto se estudiaran los
cambios organizacionales y para analizar los resultados se estudiaran los
cambios en el desempefio de los empleados en sus areas de trabajo como
consecuencia de acciones de capacitacion. (Decreto 1227 de 2005, art 67)”

En el Articulo 2.2.9.4 Red Interinstitucional de Capacitacion para Empleados
Pablicos. “En desarrollo del articulo 3°, literal €), numeral 3 del Decreto-ley
1567 1998, conformase la Red Interinstitucional de Capacitacion para
Empleados Publicos, con el objeto de apoyar los planes de capacitacion
institucional. La Red estara integrada por las entidades publicas a las cuales
se aplica la Ley 909 de 2004. La Escuela Superior de Administracion Publica
coordinara y administrara la Red de acuerdo con el reglamento que expida
para su funcionamiento. Para el desarrollo de los programas de capacitacion
qgue programe la Red. Cada entidad aportara recursos humanos y logisticos,
de acuerdo con sus disponibilidades. (Decreto 1227 de 2005, art 68)".

En el Articulo 2.2.9.5 Actualizacion del Plan Nacional de Formacién y
Capacitacion para los Servidores Publicos. “Adoptar la actualizacion del Plan
Nacional de Formacién y Capacitacion para los Servidores Publicos, formulado
por el Departamento Administrativo de la Funcion Publica y la Escuela
Superior de Administracion Publica, (Decreto 4665 de 2007, art 1)”

e Ley 1064 de 2006 " Por la cual se dictan normas para el apoyo y
fortalecimiento de la educacidon para el trabajo y el desarrollo humano
establecida como educacion no formal en la Ley General de Educacion.”

4. CONTEXTO ESTRATEGICO

Es importante sefalar que los principios rectores, conforme a lo dispuesto en
el articulo 6 de la Ley 1567 de 1998, que establece el sistema nacional de
capacitacion y el sistema de estimulos para los empleados del Estado, indican
lo siguiente:

“Complementariedad: la capacitacion se concibe como un proceso
complementario de la planeacion, por lo cual debe consultarla y orientar sus
propios objetivos en funcidn de los propdsitos institucionales.
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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 diagndsticos de necesidades de
capacitacion  previamente realizados 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, ejecucion y
evaluacion de planes y programas, deben contar con la participacion de los
funcionarios.

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.

Profesionalizacion del servidor publico. Todos los servidores publicos
independientemente de su tipo de vinculacion con el Estado podran acceder
en igualdad de condiciones a la capacitacion, al entrenamiento y a los
programas de bienestar que adopte la entidad para garantizar la mayor
calidad de los servicios publicos a su cargo, atendiendo a las necesidades y
presupuesto de la entidad. En todo caso si el presupuesto es insuficiente se
dara prioridad a los empleados con derechos de carrera administrativa.

Economia: en todo caso se buscaréa el manejo optimo de los recursos
destinados a la capacitacion, mediante acciones que pueden incluir el apoyo
interinstitucional.

Enfasis en la practica: la capacitacion se impartird privilegiando el uso de
metodologias que hagan énfasis en la practica, en el analisis de casos
concretos y en la solucion de problemas especificos de la entidad.

Continuidad: especialmente en aquellos programas y actividades que por
estar dirigidos a impactar en la formacion ética y a producir cambios de
actitudes, requieren acciones a largo plazo.”

Guia Para La Formulacion, Ejecucion, Seguimiento Y Evaluacion Del
Plan Institucional De Capacitacion - PNFC 2023-2026 (PIC)

El Departamento Administrativo de la Funcion Publica, a través del Plan
Nacional de Formacién y Capacitacion 2023-2030, ha delineado tematicas



clave para fortalecer las competencias y el desempefio de los servidores
publicos. Entre estas, se destacan la vocacién de servicio, la ética y conducta
moral, la defensa del patrimonio publico, la gestién de la informacién y la
prevencion de la corrupcién, ademas de aspectos como el clima laboral, la
cultura organizacional y el manejo de conflictos de intereses.

El objetivo del Plan Institucional de Capacitacién (PIC) es cerrar las brechas
entre las competencias actuales y las necesarias para el ejercicio de los
cargos, buscando optimizar el desempeno laboral de los funcionarios. Para
ello, el plan propone estrategias como garantizar el acceso a informacién clara
sobre resultados, certificar competencias de manera modular, integrar
tecnologias e inteligencia artificial en los procesos de formacion, y reforzar
habilidades clave como la adaptacién al cambio y la gestidon de datos. En
conjunto, estas acciones buscan una modernizacidon integral del talento
humano del sector publico.

El mencionado documento plantea seis (6) ejes fundamentales:

Eje 1. Paz Total, Memoria y Derechos Humanos: Este eje busca
transformar institucional y culturalmente a los servidores publicos, mediante
un enfoque politico que permita redefinir su percepcion del mundo y facilitar
la creacion de escenarios para la paz y la garantia de los derechos humanos.
Reconoce la importancia de las administraciones publicas en la construccion
de la paz, pues son responsables de gestionar politicas y servicios que afectan
directamente la convivencia y el bienestar social.

Eje 2. Territorio, Vida y Ambiente: Esta dirigido a los servidores publicos
para que comprendan los territorios como un constructo social que vincula la
relacién entre sociedad y naturaleza. Este enfoque permitira a los servidores
estudiar y valorar los territorios urbanos y rurales, desarrollando estrategias
de planificacion que aborden problemas especificos de los territorios,
promoviendo su desarrollo y transformacién multiescalar.

Eje 3. Mujeres, Inclusion y Diversidad: Se centra en mejorar las
capacidades del personal publico en cuanto a enfoques de género,
interseccionalidad y diferencia, con el objetivo de avanzar hacia un contrato
social renovado. Fomenta la creacién de politicas inclusivas que aborden las
desigualdades entre hombres y mujeres, las exclusiones historicas de
poblaciones diversas y la corresponsabilidad en las labores de cuidado, todo
en el marco de la Ley 2294 de 2023.

Eje 4. Transformacion Digital y Cibercultura: Busca que los servidores
publicos comprendan y apliquen los principios de la Cuarta Revolucion
Industrial y la transformacién digital, que impactan la economia y la
administracion publica. Introduce tecnologias disruptivas como la robdtica y
la inteligencia artificial en la gestion publica, promoviendo una administracion
mas eficiente y moderna en la interaccidn entre el Estado y la ciudadania.



Eje 5. Probidad, Etica e Identidad de lo Publico: Resalta la importancia
de la ética y la probidad en el ejercicio del servicio publico, abordando la
creciente preocupacion por la corrupcién y el mal uso de los recursos. La
identidad del servidor publico debe centrarse en la ética de lo publico, lo que
implica tomar decisiones conscientes y responsables que fomenten la
confianza del ciudadano en las instituciones del Estado.

Eje 6. Habilidades y Competencias: Este eje busca fortalecer las
competencias laborales de los servidores publicos, facilitando su desarrollo y
la implementacién de herramientas estratégicas en la gestién del talento
humano. Las competencias laborales son clave para mejorar la calidad y
efectividad de la funcion publica, asegurando que los servidores cuenten con
los conocimientos, habilidades y actitudes necesarias para cumplir con los
objetivos institucionales y crear valor publico.

Tematicas sugeridas por eje (Fuente: Direccién de Empleo Publico, Funcién
Pablica y ESAP, PNFC, 2023-2030)

EJE 1

Tematicas Sugeridas

© Historia social, politica y economica
del conflicto armado

o La paz esencia del Gobiemo

o Construccién de paz

o Acuerdo final 2016 y marco
normativo para 1a paz

o Gobernabilidad para la paz

o Desarme, desmovilizacion
y reintegracion

 Proteccidn y cuidado de las vidas

@ Modelos de seguimiento ala inversion
publica y medicion del desempefio

2 Construccion de indicadores

© Evaluacién de politicas pr

¢ Esquemas asociativos territ

ales

Andlisis de impacto normativo sobre
paz

o Trdmites de paz

¢ Didlogo y la cooperacién
intergeneracionales

o Desiguaidad y la exclusion socia

0 Sentido y funcidn del servdor en e
gobierno del cambio

© Participacion ciudadana en el disenc
e implementacion de politicas
publicas

o Marco de politicas de transparencia y
gobemanza publica

© Desarme, desmavilizacion

y reintegracon

o Justicia transicional
2 Reforma institucional para la paz
© Reparacién a las victimas

% Rendicidn de cuentas de los acuerdos de paz
o Acceso a la justicia
o Reconciliacion y 1a resolucidn pacifica de

conflictos

2 Promocién y proteccidn de los derechos

humanos

o Lenguaje concordante y no discriminacion
& Reparacién

® Cultura de la paz

 Participacion cudadana

o Didlogo cudadano

° Seguridad humana

© Acceso a servicios bisicos como la

salud, la educacion y la vivienda, que son
fundamentales para una vida digna y para
reducir las desigualdades

2 Transversalizacion del enfoque de paz,

memoria y proteccidn de las vidas las
poiiticas publicas

© Resolucdn/mitigacion de conflictos
 Comunicacién interpersona
© Construccion de redes

Fuente PNFC, 2023-2030

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



EJE 2

Tematicas Sugeridas

[ Fuente PNFC. 2023-2030

o Espacio, lugar y territorio,

©imaginarios y territorio.

oCapacidades y potencialidades

lacionales vy territoriales,

© Desarrollo endégenc y desarrollo
desde lo local.

o Politicas publicas en la gestion
socio-territorial,

o Energias limpias y conflictos
socioambientales,

& Cambio Climédtico y desafios desde
la ciudadania.

olIncrementos sustanciales en la
ductividad,
©Minimizacién de costos. .
oMejoramiento de la comunicacion,
©Ruptura de fronteras geogrificas.
o Capacidad de gestion de
conflictividades territonales.

o Lenguaje claro y comprensible.

oServicio al ciudadano.

o Priorizacién de la inversidn social.

o Participacién ciudadana en el disefio
e implementacién de politicas
publicas.

o Comunicacion y lenguajes comunes.

o Arte y Creatividad,

©Promocién de la convivencia, La

©Paz y los Derechos Humanos con
enfoque territorial.

o Comunidades de interés en la

estidn territorial.

o Goce del espacio y tiempo.

& Pensamiento holistico/complejo/
sistémico.

o Creacién en equipo.

Fuente: Direccion de Empleo Publico, Funcion Pablica y ESAP,

EJE 3

Tematicas Sugeridas

A

©Marcos normativos e institucionales

o Cartografia participativa y cartografia social
en |a gestidn y planificacion del territorio.

9 Enfoque critico en la produccién de
territorios y territorialidades,

© Formulacion de planes y proyectos desde el
mapeo participativo.

o Sistemas de Informacién Geogrifica en la

estion territorial,

o Reconocimiento de los impactos del

conflicto armado en los Territorios.

@ Promocién de la convivencia, La Paz y los
Derechos Humanos.

o Terrtorialidades en clave con |a paz,

o Cambio climdtico.

o Faltan temdticas de medio ambiente.

@ Orientacidn al servicio.

© Flexibilidad y adaptacién al cambio.

o Gestidn por resultados.

o Formas de interaccién.

o Comunicacidn asertiva y no violenta,

© Disefo centrado en el usuario.

9 Adaptabilidad al cambio.

9 Capacidad de gestién de conflictividades
territoriales.

@ Promocion 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 territorial.

© Recenocimiento de los impactos del
conflicto armado en los territorios.

PNFC, 2023-2030

©Las luchas de las mujeres desde el

que han materiali la exigencia
y garantia de los derechos de
las mujeres, las personas con
discapacidad y los pueblos.
lusticia de género, étnica y racial.

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

©Violencias basadas en género.

o Decolonialidad y epistemologias,

9 Acciones afirmativas que

o Planificacién de proyectos con
perspectiva de género

o Administracién publica inclusiva y
desde el amor eficaz

o Andlisis con datos desagregados

©Mecanismos de diseiio, monitoreo
y evaluacion de las politicas
publicas con enfoque de género,
interseccional y diferencial.

©Comunicacién asertiva

o Pensamiento critico y estratégico
o Respe’;:c?o« la diversidad

o Conciencia de las desigualdades
©Empatia

o Creatividad

o Apertura a los cambios

contribuyan a escenarios incluyentes

to social y feminista por la
Igualdad de género y la garantia de
erachos en sus diferentes etapas y
caracteristicas desde una perspectiva
sociohistérica y politica.

& Discriminacién por género, raza, etnia,
discapacidad, aiclo de vida, identidades
diversas no hegeménicas,

© Cuidado y equidad en el marco de los
derechos,

o Lidwazgé femenino,

& Generar estadisticas con enfoque de ?Gnuo

© Autodiagnéstico (medir estado actual de las
brechas de género en la ontidnd?

© Protocolos de prevencién, atencidn y

roteccién de violencias y discriminaciones.

o Ruta de empleabilidad para las personas
con discapacidad

o Merito e inclusidn y diversidad

o Didlogo social

9 Resolucidn de conflictos

o Resiliencia

o Tolerancia cero a la violencia de

© Reconocer un cambio actitudinal y
profesional prapio vinculado a la integracién
del enfoque de género en el quehacer diario

nero

Fuente PNFC. 2023-2030)

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

©Naturaleza y evolucién de la

::cm‘tl’g‘:sn do 1a tecnologl

o Apropiac uso do Ja t a

oSolucién de groblemas con
tecnologias

o Tecnologla y sociedad

©Big Data.

°D llo de competencias digitak

© Automatizacion de procesos
o Minimizacion de costos
oMejoramiento de la comunicacién
o Ruptura de homcru:'?eogréﬂcas
°Maximizacién de la eficiencia
olincrementos sustanciales en la
oductividad
einstrumentos de georreferel

taid

© Cuarta Revolucién Industrial

o Smart Cities

o Gobierno Digital

o Industria 4.0, y su relacién con el Estado

o Perspectiva internacional

© Nueva normalidad

o Normatividad vigente en el contexto del
servidor publico 4.0

o Atencién de mayor calidad, oportunidad y
en tiempo real

© Andlisis de datos para territorios

o Seguridad digital

o Interoperabilidad

o Trabajo virtual

:‘[eleuanjo "

para la planeacion y el ordenamiento
territorial
o Operacidn de sistemas de
informacién y plataformas
Lo:‘nolégicns para la gestidn de
0s

o Comunicacién y lenguaje
tecnolégico

o Creatividad

o Etica en el contexto digital y de
manejo de datos

oManejo del tiempo

o Pensamiento Sistémico

o Trabajo en equipo

Y de p
© Analitica de Datos
© Programacién en Python y R
© Manejo de tecnologia Blockchain
© Razonamiento analitico
©Smart Cities y su relacién con el Estado

o Cibercultura

o Seguridad digital y de |a informacidn

oEticaen la IA

o Adaptacion al cambio

© Resolucidn de conflictos - Autonomia en la
toma de decisi trabajo colab ivo y
en equipo

| Fuente PNFC, 2023-2030 J|

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

EJE S5

Tematicas Su

©Desarroliar fluidez en varias formas

©Utilizar narrativas, mditiples perspectivas

de expresar ideas centrales 3 y fuentes primarias en a creacion de
diferentes tipos de audiencia grq herramientas pedagdgicas
formal, no formal y i oC icacion asertiva
educativa) % Valores del servicio publico (respeto,

o Conocimiento de diversas honestidad, compromiso, justicia, diligencia)
aproximaciones pedagdgicas © Programacién neurolingulstica asociada al
narrativaltesti ‘ imed

historia oral, etc.

©Impactos psicolégicos y emocionales  ©identidad nacional y del servicio publico

de |a violencia
o Ver las injusticias que enfrentan

o ldentificar acciones y aproximaciones
que lamen |a atencion en tormo a las
desigualdades loc Hal

wotros (as) y los limites que efio
implica en la libertad para todos (as)

ales y gl

© Conocimiento critico de los medi oM de gestion y presupuesto
© Analizar las raices e impactos orientado a resultados
actuales de las fuerzas de © Gobiemno abierto
denominacién ° mms de Transparencia y Etica Publica
oindagar la identidad y las formas } y Sistemas de Gestidn Antisoborno
desiguales de en eanades’ publicas (Ley 2195 de 2022)
o PrinGpios de la Funcién Pdblica Integridad
o Politica de Integridad (Cédigo de © Objetividad
1 . - Conflictos de | és) Transparencia
oParticipacién cudadana y rendicién  © Honradez
de cuentas ¢ imparcialidad

L

o Planeacién con Enfoque diferencialy  ©Legalidad
esponsabilidad ambiental

| Fuente PNFC, 2023-2030

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



EJE 6

| Temiticas Sugeridas

° Pensamiento analftico o Creatividad e innovacién

2 Pensamiento critico © Gestidn documental

< Comunicacion digital 2 Control Interno Definiciones de las
2 Liderazgo en entormos digitales competoncias de nivel jerarquico

cormespondentes

2 Herramientas para la obtencdn de 2 Gestion de procedimientos
resyltados o Gestuon del Talento Humano por
o Comunicacion efectiva y asertiva Competencias
¢ Liderazgo efectivo 2 Guia referencial Ibercamericana de
o Gestion del desarmolio de las competencias
rSONas o Plan Nacional de competencias laborales en
o Resolucion de conflictos el sector publico

o Catalogo de competencias funcionales

© Aprendizaje continuo o Trabajo en equipo
S Onenacion a resultados o Adaptacion al cambio
o Orientacion 3l usuario y a los e Resibencia, Tolerancia

cludadanos o Inteligencia emocional
o Compromiso con la organizacion o Comunicacion, liderazgo. trabajo en equipo,
resclucon de problemas y conflictos

( Fuente PNFC. 2023-2030 )

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

Modelo Integrado de Planeacion y Gestion - MIPG

El Modelo Integrado de Planeacion y Gestidon, ha establecido siete
dimensiones que agrupan politicas, practicas, herramientas e instrumentos
con un objetivo en comun que, llevadas a cabo de una manera articulada e
intercomunicada, permitirdn que el modelo opere eficaz y eficientemente.

Una de las dimensiones es el Talento Humano, que de acuerdo con lo
sefialado por Funcidn Publica “Esta Dimension tiene como propdsito ofrecer
las herramientas para gestionar adecuadamente el talento humano a través
del ciclo de vida del servidor publico (ingreso, desarrollo y retiro), de acuerdo
con las prioridades estratégicas de la entidad. De manera tal que oriente el
ingreso y desarrollo de los servidores garantizando el principio de mérito en
la provision de los empleos, el desarrollo de competencias, la prestacion del
servicio, la aplicacion de estimulos y el desempefo individual, concibiendo
este como el activo mas importante con el que cuentan las entidades y, por
lo tanto, como el gran factor critico de éxito que les facilita la gestion y el
logro de sus objetivos y resultados.



P DIMENSION 1 —
ﬂ““" Talento Humano S

» Ejecutar plan de accion

Elaborar plan de accion * * Evaluacion de GETH
. £ o
Diagnosticar la GETH 5 - i oS

Disponer de informacion *

Honestidad
Compromiso
Justicis
Diligencia
Respeto

Codigo de

Valores de
integridad

servicio publico

L BB

Modelo Integrado de Planeacion y Gestion — MIPG (Funcion Pablica)

5. DIAGNOSTICO
5.1. INSUMO No. 1

Para realizar el andlisis de la informacién relacionada con las capacitaciones
llevadas a cabo durante el ano anterior, se selecciond una muestra
representativa de las actividades desarrolladas entre los meses de julio y
diciembre de 2025. A partir de los datos recolectados, se destaca que los dos
meses con mayor participacion fueron agosto, con un total de 277
participantes, y octubre, con 447 participantes. Asimismo, se observa una
tendencia a la disminucién de la participacion durante los uUltimos dos meses
del afio. Esta disminucién podria estar vinculada al incremento de la carga
laboral debido al cierre de la vigencia fiscal, asi como a las actividades vy
festividades de fin de afo de la entidad.

Con base en lo anterior, se procedera a analizar los factores que pudieron
haber influido en la participacion durante estos dos meses, como las
tematicas abordadas y los horarios de las actividades, o bien identificar
nuevas variables que permitan establecer planes de mejora con el fin de
incrementar la asistencia a este tipo de eventos en el futuro.

A continuacidon, se presentan los datos desagregados para el analisis
correspondiente:

Agosto de 2025
e Total de participantes: 277 servidores, distribuidos entre diversas
actividades organizadas por areas.
e Total de eventos: 1
Tematicas y detalles de los eventos:
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1. Fortalecimiento de Equipos - Hechos v/s Interpretaciones: 14
participantes, horario de 1:00 p.m. a 5:00 p.m.

2. Dia del Servidor Publico - Conferencia Taller: 50 participantes, jornada
de la mafiana (8:00 a.m. - 12:00 p.m.).

3. Fortalecimiento de Equipos - Hechos v/s Interpretaciones: 9
participantes, horario de 8:00 a.m. a 12:00 p.m.

4. Guia Operativa de Procesos: 3 participantes, horario de 8:00 a 9:00

a.m.

5. Lenguaje Claro - Conferencia Taller: 16 participantes, horario de 8:00
a 12:00 p.m.

6. Guia Operativa de Procesos: 2 participantes, horario de 8:00 a 10:00
a.m.

7. Fortalecimiento de Equipos - Hechos v/s Interpretaciones: 17

participantes, horario de 2:00 p.m. a 6:00 p.m.
8. Guia Operativa de Procesos: 16 participantes, horario de 8:00 a 12:00

p.m.

9. Fortalecimiento de Equipos - Hechos v/s Interpretaciones: 39
participantes, horario de 8:00 a 12:00 p.m.

10.Fortalecimiento de Equipos - Hechos v/s Interpretaciones: 45
participantes, horario de 8:00 a 12:00 p.m.

11.Fortalecimiento de Equipos - Hechos v/s Interpretaciones: 15

participantes, horario de 8:00 a 12:00 p.m.

12.Conflicto de Intereses - Conferencia Taller: 5 participantes, horario de
2:00 p.m. a 4:00 p.m.

13.Fortalecimiento de Equipos - Hechos v/s Interpretaciones: 16
participantes, horario de 2:00 p.m. a 6:00 p.m.

14.Guia Operativa de Procesos: 13 participantes, horario de 8:00 a 12:00
p.m.

15.Fortalecimiento de Equipos - Hechos v/s Interpretaciones: 17
participantes.

Total de horas de formacidén: 53 horas.

Octubre de 2025
e Total de participantes: 477 servidores, distribuidos entre diversas
actividades organizadas por areas.
e Total de eventos: 11

Tematicas y detalles de los eventos:

1. Fortalecimiento de Equipos 2 - Comunicacion Efectiva: 18
participantes, horario de 8:00 a 12:00 p.m.

2. Construyendo Juntos el Futuro del Deporte Colombiano: 84
participantes, horario de 8:00 a 12:00 p.m.

3. Construyendo Juntos el Futuro del Deporte Colombiano: 89
participantes, horario de 8:00 a 12:00 p.m.

4. Construyendo Juntos el Futuro del Deporte Colombiano: 58
participantes, horario de 2:00 p.m. a 6:00 p.m.
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Construyendo Juntos el Futuro del Deporte Colombiano: 91
participantes, horario de 8:00 a 12:00 p.m.

Construyendo Juntos el Futuro del Deporte Colombiano: 32
participantes.

Guia Operativa de Procesos: 10 participantes, horario de 2:00 p.m. a
6:00 p.m.

Fortalecimiento de Equipos 2 - Planeacién y Claridad de Objetivos: 16
participantes, horario de 8:00 a 12:00 p.m.

Fortalecimiento de Equipos 2 - Planeacion y Claridad de Objetivos: 35
participantes, horario de 8:00 a 12:00 p.m.

10.Fortalecimiento de Equipos - Conversaciones de Valor: 8 participantes,

horario de 2:00 p.m. a 5:00 p.m.

11.Fortalecimiento de Equipos - Jornada 5 - Orientacion al Resultado: 6

participantes, horario de 8:00 a 12:00 p.m.

Total de horas de formacion: 43 horas.

TENDENCIAS GENERALES DE PARTICIPACION

Agosto 2025:

Total de participantes: 277

Total de eventos: 15

Promedio de participantes por evento: 277 / 15 = 18.47

Mayor participacién: Dia del Servidor Publico (50 participantes) y
varios eventos de "Fortalecimiento de Equipos - Hechos vs
Interpretaciones".

Octubre 2025:

Total de participantes: 447

Total de eventos: 11

Promedio de participantes por evento: 447 / 11 = 40.64

Mayor participacién: "Construyendo Juntos el Futuro del Deporte
Colombiano" con eventos con hasta 91 participantes.

Tendencia observada:

Octubre mostrdé una mayor asistencia que agosto, lo que podria indicar
que la organizacion de eventos mas relevantes o de mayor interés
(como los relacionados con el deporte) contribuyd a una mayor
participacion. Ademas, la mayor concentracion de eventos en agosto
(15 eventos frente a 11 en octubre) podria haber diluido la asistencia,
lo que nos lleva a considerar una posible correlacién entre el nimero
de eventos y la participacion.

ANALISIS DE HORARIO
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Agosto 2025:
e Los horarios de los eventos varian, con una concentraciéon en los
horarios de la manana (8:00 a 12:00 p.m.) y algunas sesiones en la
tarde (2:00 p.m. a 6:00 p.m.).
e Los eventos en horario matutino (8:00 a 12:00 p.m.) parecen tener
mayor participacion, especialmente en eventos como "Fortalecimiento
de Equipos - Hechos v/s Interpretaciones”.

Octubre 2025:

e Aunque también hay eventos en diversos horarios, la mayoria de los
participantes asistieron a las actividades que se realizaron por la
mafana (8:00 a 12:00 p.m.).

o El evento de la tarde (2:00 p.m. a 6:00 p.m.) también tuvo asistencia
destacada, especialmente en los eventos de "Construyendo Juntos el
Futuro del Deporte Colombiano".

Observacion:

e Los eventos en la mafana tienden a tener mayor participacion. Es
posible que los participantes prefieran las actividades que se realicen
antes de la hora de almuerzo. La programacion en la tarde podria estar
afectada por otros factores, como la carga laboral o compromisos fuera
de la entidad.

\ ANALISIS DE LA TEMATICAS DE LOS EVENTOS |

Agosto 2025:

e La mayoria de los eventos son de tipo "Fortalecimiento de Equipos -
Hechos v/s Interpretaciones”, que tiene una participacion elevada en
varios casos, especialmente los que se realizaron en la mafiana.

e '"Lenguaje Claro" y "Conflicto de Intereses" tienen una participacién
mas baja, lo que podria indicar que estas tematicas no generaron tanto
interés entre los participantes.

Octubre 2025:

e Los eventos de "Construyendo Juntos el Futuro del Deporte
Colombiano" fueron los mas concurridos, lo que sugiere un gran interés
en estas tematicas.

o Los eventos de "Fortalecimiento de Equipos" también fueron
populares, pero con menos asistentes en comparacién con
agosto.

Tendencia Observada:

o Las tematicas relacionadas con el deporte ("Construyendo Juntos el
Futuro del Deporte Colombiano") tuvieron una gran acogida. La
diversificacion de tematicas podria ser clave para atraer mas
participantes, pues algunos temas (como "Lenguaje Claro" o "Conflicto
de Intereses") no fueron tan populares. El anadlisis de la pertinencia de



las tematicas en relacion con los intereses y necesidades de los
servidores podria ayudar a mejorar la participacion.

\ SUGERENCIAS PARA MEJORAR LA PARTICIPACION |

Optimizacion de la Programacion de Horarios:
e Priorizar los eventos en horario matutino (8:00 a 12:00 p.m.), que
parecen atraer a mas participantes.
e Reducir la cantidad de eventos simultdneos en el mismo mes, ya que
una mayor concentracidén puede diluir la participacion.

Tematicas Atractivas:

o Ampliar la oferta de temas relacionados con areas de interés, como el
deporte o la cultura organizacional, que han demostrado ser populares.
Considerar mas tematicas relacionadas con habilidades blandas o
desarrollo personal.

» Realizar encuestas previas a los servidores para identificar qué tipo de
temas les interesan mas.

Evaluacion de la Carga Laboral:

e Tener en cuenta la carga laboral de los participantes durante el cierre
fiscal (noviembre-diciembre) y planificar eventos fuera de estos picos
de trabajo.

o Ofrecer opciones de capacitacién durante horarios menos conflictivos
o incluso a través de plataformas en linea, lo que permitiria mayor
flexibilidad.

Estrategias de Marketing:
e Promover los eventos de forma mas eficaz, destacando su relevancia
para el desarrollo profesional y personal de los participantes.
o Utilizar recordatorios, invitaciones personalizadas y el refuerzo de los
beneficios de participar para aumentar el interés y la asistencia.

| CONCLUSION |

El andlisis de los datos muestra que la distribucién de los eventos, el tipo de
tematicas y los horarios son factores clave que impactan la participacion. Se
recomienda considerar ajustes en estas areas, ademas de explorar nuevos
métodos para mejorar la relevancia y accesibilidad de las actividades, con el
fin de incrementar la asistencia en futuras capacitaciones.

5.2. INSUMO No. 2

Para continuar con el analisis del insumo, se llevé a cabo una encuesta con
el propdsito de obtener datos relacionados con la educacién formal de los
funcionarios. El objetivo de esta encuesta es identificar los intereses y
necesidades educativas de los mismos. De los 180 funcionarios encuestados,
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Unicamente 73 respondieron, por lo que los resultados que se presentan
corresponden a este grupo.

Total, de programas mencionados:
e Pregrados: 25
e Especializaciones: 29
e Maestrias: 10
o Tecnologias y Técnicos: 4

Desagregacion de la informacion:
Contaduria Publica

Administracién Deportiva

Ingenieria de Sistemas

Administracién de Empresas
Publicidad

Técnico en Administracién Documental
Administrador de Empresas

Quimica

. Derecho

10.Licenciatura en Educacion Fisica
11.Economia

12.Relaciones Internacionales
13.Ingenieria Civil

14.Terapeuta Ocupacional

15.Técnico en Disefio Grafico

16.Derecho y Ciencias Politicas
17.Ingenieria Quimica

18.Profesional en Ciencias del Deporte
19.Comunicadora Social Periodista
20.Tecnoldgico en Gestidon Ambiental y Servicios Publicos
21.Psicologia

22.Quimica Farmacéutica
23.Administracion de Negocios con énfasis en Mercadeo y Finanzas
24.Ingenieria Ambiental

25.Periodismo

WoOoNUhWNH=

Especializaciones:
1. Gerencia en Tributaria
2. Deporte y Desarrollo Social
3. Direccion y Gestion Deportiva
4. Contratacion Estatal,
5. Derecho Procesal
6. Sistemas de Informacion en la Organizacién
7. Seguridad Informatica
8. Innovacion, Nuevas Tecnologias y Gestion de Ciudades Inteligentes
9. Gerencia de Instituciones de Seguridad Social en Salud
10.Auditoria en Salud
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11.Gerencia de Mercadeo

12.Finanzas

13.Finanzas Publicas

14.Informatica Educativa

15.Gobiernos y Asuntos Publicos

16.Alta Gerencia

17.Gerencia Financiera

18.Derecho Administrativo

19.Derecho Laboral y de la Seguridad Social

20.Gerencia de Proyectos de Construccion e Infraestructura

21.Procesos Pedagdgicos del Entrenamiento Deportivo

22.Gestion Publica

23.Finanzas Publicas

24.Derecho Comercial

25.Sistemas Integrados de Gestién

26.Gestion Publica

27.Responsabilidad Penal del Servidor Publico y Delitos contra la
Administracién Publica

28.Gerencia de Proyectos Educativos

29.Formulacion y Evaluacion de Proyectos de Desarrollo Social

Maestrias:
1. Direccién de Proyectos de Innovacién
2. Actividad Fisica, Entrenamiento y Gestion Deportiva
3. Gobierno del Territorio y Gestidén Publica
4. Psicologia
5. Gerencia de Proyectos
6. Derecho Econdmico
7. Innovacion, Nuevas Tecnologias y Gestion de Ciudades Inteligentes
8. MBA en Administracion de Negocios con Enfasis en Entidades

Deportivas

9. Magister en Infancia y Cultura (Educacién)

10.Magister en Intervencion Integral al Deportista (Licenciatura en
Educacién Fisica)

Tecnologias y Técnicos:
1. Tecndloga en Produccién Agropecuaria (Ingenieria Ambiental)
2. Técnico Contable
3. Técnica Profesional en Procesos Administrativos
4. Tecnoldgico en Gestion Ambiental y Servicios Publicos

ANALISIS DE LA DISTRIBUCION DE LAS FORMACIONES
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Los programas formativos se distribuyen ampliamente entre
pregrados, especializaciones, maestrias, y tecnologias y técnicos. Esto
sugiere una diversidad de intereses y areas de conocimiento entre los
funcionarios.

Los pregrados (25) y especializaciones (29) dominan la muestra, lo
que podria indicar que una gran parte de los funcionarios busca
profundizar en areas especificas o adquirir habilidades especializadas.
Prevalencia de areas como administracion, ingenieria y derecho: Areas
como Administracién de Empresas, Ingenieria de Sistemas, Ingenieria
Civil, y Derecho se repiten con frecuencia, tanto en pregrados como en
especializaciones a fin a dichas carreras.

Esto sugiere que las capacitaciones en gestion empresarial,
administracion de proyectos, y derecho podrian ser altamente
demandadas, especialmente en sectores que manejan grandes
volumenes de datos o gestionan politicas publicas.

TEMAS DE POSIBLE MAYOR INTERES PARA CAPACITACIONES

(AREAS CLAVE)

Tecnologias emergentes y su gestion:

Innovacion, Nuevas Tecnologias y Gestion de Ciudades Inteligentes
(Ingenieria de Sistemas, Maestria en Ingenieria Quimica).

Seguridad Informatica y Sistemas de Informacién en la Organizacién
son temas que apuntan al creciente interés por la digitalizacién,
ciberseguridad, y la gestidon eficiente de datos.

Modelos predictivos y analisis de datos: Las areas relacionadas con
sistemas de informacion y nuevas tecnologias sugieren que los
funcionarios pueden estar interesados en capacitacion sobre el uso de
big data, algoritmos de prediccidon y herramientas de analisis de datos.

Gestion publica y administrativa:

Gestion Publica, Alta Gerencia, Direccion y Gestidon Deportiva y
Finanzas Publicas son areas que indican un fuerte interés por la mejora
de la eficiencia en las instituciones publicas y privadas, lo cual también
se puede potenciar con el uso de big data en la toma de decisiones
gubernamentales y empresariales.

Capacitacion en areas interdisciplinarias:

Areas como Gestién Ambiental, Desarrollo Social y Responsabilidad
Penal del Servidor Publico podrian beneficiarse de un enfoque en
analisis de datos para la toma de decisiones informadas en proyectos
sostenibles, politicas publicas y la gestién de recursos.

TEMAS TRANSVERSALES PARA TODOS LOS FUNCIONARIOS |




Los temas transversales son aquellos que abarcan varias disciplinas y que
pueden ser relevantes para un amplio grupo de personas,
independientemente de su especializacién. Entre estos se destacan los
siguientes:

Andlisis y Gestion de Datos:
e Independientemente de la disciplina, la capacidad para manejar
grandes volumenes de datos es una habilidad transversal relevante.
En este sentido, las capacitaciones en big data, algoritmos de
prediccion y modelos analiticos pueden beneficiar a todos los
funcionarios, desde aquellos en areas de administracion hasta los en
ingenieria o ciencias sociales.

Gestion de Proyectos y Toma de Decisiones:

e Capacitacién en gestién de proyectos, gerencia y direcciéon de equipos
podria ser relevante, especialmente para aquellos que ocupan
posiciones de liderazgo o que estan involucrados en la toma de
decisiones estratégicas. El uso de modelos predictivos para evaluar el
rendimiento y los riesgos en proyectos es cada vez mas comun en
diversos sectores.

Ciberseguridad y Proteccion de Datos:

e Con la creciente digitalizacién, la ciberseguridad es un tema
transversal, ya que afecta tanto a funciones administrativas como
operativas, en especial aquellas que gestionan informacién sensible
(como las relacionadas con salud, derecho o administracion publica).

Capacitacion en Innovacion y Nuevas Tecnologias:

e Dado el alto interés en areas como nuevas tecnologias y ciudades
inteligentes, ofrecer formacion transversal en innovacion
tecnoldgica, automatizacion y inteligencia artificial sera esencial
para garantizar que los funcionarios estén preparados para los desafios
de un mundo cada vez mas digitalizado.

Asi mismo, dentro de la encuesta realizada se puede identificar las
siguientes categorias principales, que abarcar los siguientes temas:

e Contratacién Estatal

e Gerencia Publica

e Plataformas Tecnoldgicas

e Inteligencia Artificial y Tecnologia

e Analisis y Visualizacion de Datos

e Herramientas Tecnoldgicas y Ofimatica

Tabulacion de las habilidades mencionadas y su frecuencia:



Liderazgo 36
Trabajo en equipo 34
Pensamiento critico y analitico 34
Inteligencia emocional 32
Tolerancia al estrés 30
Habilidades comunicativas 29
Gestion del tiempo 26
Resoluciéon de conflictos 25
Adaptacién al cambio 25
Resiliencia 23
Ninguna 1

Habilidades mas mencionadas:
e Liderazgo, Trabajo en equipo, y Pensamiento critico y analitico son las

mas destacadas, reflejando su importancia en entornos colaborativos
y estratégicos.

Importancia de las habilidades blandas:
e Las habilidades relacionadas con la inteligencia emocional, la gestién

del tiempo, y la resiliencia son frecuentemente mencionadas, indicando
una valoracidn significativa de competencias socioemocionales en
contextos laborales o académicos.

Balance entre habilidades estratégicas y emocionales:
e La presencia equilibrada de habilidades estratégicas como el

pensamiento critico y la resolucion de conflictos junto con las
habilidades emocionales sugiere una demanda de profesionales
completos.

Oportunidades de desarrollo:
e Habilidades menos mencionadas, como la resiliencia y la tolerancia al

estrés, podrian ser areas de capacitacion prioritaria para fomentar el
bienestar y la adaptacion en ambientes cambiantes.

Frente a la pregunta éCOmo podemos capacitarte para cuidar de tu
salud mental?, los datos obtenidos de la encuesta son los siguientes:

Categoria / Ocurrencias
e Apoyo psicoldgico -38
e Técnicas de autocuidado - 49
e Talleres de mindfulness-36
e Herramientas de afrontamiento del duelo-8
e Simplificando procesos en la entidad-1



)

Deporte

e Actividades de relajacion-1

e Ninguna/Ninguno -3

e Desconozco -1

e No ejercer presién laboral en tiempos -1
e Inteligencia financiera - 1

e Realizar actividades con la naturaleza -1
e Fe en Dios y convicciones firmes -1

e Manejo de estrés y conflictos -1

EXPLORACION DE LOS DATOS

Se tienen datos categdricos con el numero de ocurrencias para cada
respuesta. Estos datos reflejan las preferencias o necesidades percibidas por
los encuestados respecto a como desean ser capacitados para cuidar su salud
mental. Observaciones clave:

e Las categorias mas relevantes son Técnicas de autocuidado (49),
Apoyo psicoldgico (38) y Talleres de mindfulness (36).

e Las categorias menos representadas reflejan respuestas muy
especificas o personalizadas, como "Realizar actividades con la
naturaleza" o "Fe en Dios y convicciones firmes".



5.3. Insumo 3. Resultados FURAG

INDICE RESULTADO DESCRIPCION
Mide la capacidad del Ministerio de
identificar y caraclerizar sus empleos
01-Calidad de 2 con fin de ubicar los servidores en las
planeacion 621 areas, proyeclos o procesos de
estratégica del promedio acuerdo con su perfil, generando
talento humano Grupal mayor productividady la satisfaccion
92.2% de estos, basado en el conocimiento
normativo y del entomo, y en una
adecuada planeacitn estratégica. |
Mide la capacidad del Ministerio de
2-Eficencia y proveer las vacantes por concurso
eficaciade para los empleos de carrera; los
seleccion empleos de libre nombramiento y
meritocratica del 5686 remocion, provisionales y
talentohumano Promedio a través de procesos de seleccion

Grupal 843 | meritocratica. iguaimente, de llevar a

con conocimiento de la entidad.
El indice mide la capacidad del
m Ministerio para implementar planes y
programas en  areas  como
T .- 808 capacitacion, bienestar, incentivos,
Promedio seguridad laboral, y otros. y para

Grupal 918 |evaluar el desempefic de los

como compromiso hacia los objetivos
institucionales
4-Desvincutacion Mide la capaadad del Ministerio de
asistida yretencion preparar para el retiro del servicioo
delconocimiento readaptacién laboral al talento
generado por el 100 humano préximo a desvincularse,
talentohumano Promedio realizar un informe de las razones del

Grupal 87.9 | retiro y realizar un adecuado proceso
de desvinculacion asistida y entrega
del cargo, para generarmecanismos
adecuados de gestion y transmision
dei conocimiento

6. DESARROLLO DEL PLAN

Para el desarrollo del programa de capacitacion 2025, se implementara una
metodologia hibrida que combina elementos presenciales, virtuales y de
trabajo auténomo, con el objetivo de crear un entorno de aprendizaje flexible,
dindmico y adaptado a las necesidades de los participantes. La estructura de
la metodologia sera la siguiente:

e Presencial: 50%
e Virtual: 20%
e Trabajo auténomo: 30%

La razon detras de esta distribucion se fundamenta en un diagndstico
profundo y detallado de las necesidades y caracteristicas de los participantes,
con el fin de garantizar una experiencia de aprendizaje enriquecedora y
efectiva. Las sesiones presenciales se realizaran en bloques de hasta
tres horas, lo que permitira a los participantes sumergirse en los contenidos
de forma intensiva, promoviendo la interaccidn directa, la resolucién de dudas
y el trabajo colaborativo. Estas sesiones presenciales no solo buscan



transmitir conocimientos, sino también fomentar la aplicacion practica de los
mismos, para que los participantes puedan vincular lo aprendido con sus
tareas diarias.

Por otro lado, las sesiones virtuales tendran una duracion maxima de
dos horas. Esta duracién ha sido disefiada para asegurar que el contenido
pueda ser abordado de manera concisa y efectiva, permitiendo que los
participantes puedan concentrarse en los temas y reforzar el aprendizaje de
manera autdnoma en su tiempo disponible. A través de plataformas digitales,
se facilitara el acceso a recursos como webinars, foros y actividades
interactivas, que complementaran las sesiones presenciales y permitiran a
los participantes interactuar y resolver dudas en tiempo real.

En cuanto al trabajo auténomo, se ha previsto una dedicacién aproximada de
tres horas, distribuidas a lo largo de la semana, para garantizar que los
participantes puedan reflexionar sobre lo aprendido, investigar mas sobre los
temas tratados y aplicar lo aprendido a su entorno laboral. Este trabajo sera
guiado por estrategias innovadoras, como el uso de videos, documentales y
series tematicas, disefiados para que los participantes puedan profundizar en
los contenidos a su propio ritmo. Estas herramientas no solo proporcionan un
enfoque alternativo de aprendizaje, sino que también fomentan la creacién
de espacios de aprendizaje en familia, lo que contribuye tanto al desarrollo
personal como profesional de los participantes. De este modo, el aprendizaje
se convierte en una experiencia integral que trasciende las fronteras del
espacio laboral.

Adicionalmente, el programa se organizara en un horario matutino, ya
que, segun el analisis realizado, este horario presenta una mayor aceptacién
por parte de los participantes y genera un impacto positivo en las actividades
a realizar. Las primeras horas del dia son vistas como un momento de mayor
concentracién, lo que favorece la asimilacién de los contenidos y la
participacion activa. Asimismo, esta programacion permitira a los
participantes gestionar mejor su tiempo, evitando que la capacitacién
interfiera con otras responsabilidades laborales y personales.

En cuanto a las tematicas a abordar, se establecera un banco de temas
estructurado en dos grandes bloques: uno relacionado con los temas de
obligatorio cumplimiento establecidos por la funcién publica, y otro con temas
especificos, adaptados a las necesidades particulares de cada area de trabajo.

Este enfoque busca, por un lado, asegurar que los participantes estén al dia
con los requerimientos normativos y, por otro, atender de manera mas
precisa las necesidades y desafios especificos de cada funcién dentro de la
organizacion. Este equilibrio entre lo obligatorio y lo especializado no solo
optimiza el desempefo de los participantes en sus funciones, sino que
también tiene un impacto directo en el clima laboral y en la cultura
organizacional de la entidad. De este modo, se busca fortalecer el



compromiso, la eficiencia y el trabajo en equipo, contribuyendo a una mejora
continua dentro de la estructura organizativa.

6.1. Metodologia

Para el desarrollo del programa de capacitacidon 2023, se implementara una
metodologia hibrida, distribuida de la siguiente manera:

e Presencial: 50%
e Virtual: 20%
e Trabajo autéonomo: 30%

Con base en el diagndstico y los insumos recopilados, las capacitaciones
presenciales se llevaran a cabo en bloques de hasta tres (3) horas, mientras
gue las sesiones virtuales tendran una duracién maxima de dos (2) horas.
Adicionalmente, el trabajo auténomo requerird una dedicacién aproximada
de tres (3) horas.

Se priorizara la realizacion de las jornadas en horario matutino, dado que,
segun el analisis realizado, este horario presenta una mayor aceptacién y
permite un impacto mas significativo en las actividades. En cuanto al trabajo
auténomo, se disefaran estrategias innovadoras, tales como el uso de videos,
documentales y series, con el objetivo de fomentar espacios de aprendizaje
en familia que contribuyan al desarrollo personal y profesional de los
participantes.

En cuanto a las tematicas propuestas, se plantea la creaciéon de un banco de
temas que abarque, por un lado, aquellos de obligatorio cumplimiento
establecidos por la funcion publica, y, por otro, temas especificos adaptados
a las necesidades de cada area. Este enfoque busca fortalecer el desempefio
en las funciones asignadas y contribuir al mejoramiento del clima laboral y la
cultura organizacional de la entidad.

6.2. Cronograma

ACTIVIDAD

Disefio, presentacion y aprobacion
del Plan de Vacantes y Prevision del
Recurso Humano 2025

Eje 1. Paz Total, Memoria vy
Derechos Humanos




Eje 2. Territorio, Vida y Ambiente

Eje 3. Mujeres, Inclusion vy
Diversidad

Eje 4. Transformacidon Digital y
Cibercultura

Eje 5. Transformacidon Digital y
Cibercultura

Eje 6. Habilidades y Competencias

Anélisis, informe de la ejecucién del
plan y propuesta siguiente vigencia

Considerando los ejes tematicos previamente establecidos, se propone la
realizacion de entre dos y tres capacitaciones por cada eje mensual,
las cuales se llevardn a cabo utilizando la metodologia propuesta. Esta
metodologia se caracteriza por su enfoque participativo y dinamico,
promoviendo la interaccion activa de los participantes y facilitando la
asimilacion efectiva de los contenidos.

Para garantizar la pertinencia y calidad de las capacitaciones, se
seleccionaran los temas especificos de cada eje a partir de un banco de
contenidos previamente establecido. Estos temas serdn concertados
mediante una oferta interinstitucional, con el objetivo de optimizar los
resultados y aprovechar las fortalezas y recursos de las diferentes
instituciones involucradas. Esta colaboraciéon interinstitucional permitira
enriquecer los programas de capacitacion, incorporando diversas
perspectivas y experiencias que enriqueceran el proceso formativo.

Es fundamental que cada capacitaciéon esté alineada con los objetivos
estratégicos de la organizacién y las necesidades especificas de los
participantes. Ademas, se sugiere implementar mecanismos de evaluacién
continua durante y después de cada capacitacion, con el fin de medir la
efectividad de los programas y realizar ajustes necesarios para mejorar la
calidad del proceso formativo. Estas evaluaciones permitiran obtener
retroalimentacién valiosa de los participantes, facilitando la identificacion de
fortalezas y areas de mejora en las futuras capacitaciones.

6.3. Indicadores

Para evaluar la efectividad del programa de capacitacién, es esencial
establecer indicadores claros y especificos que permitan medir de manera




precisa su desempefo. En este sentido, se tomaran en cuenta varios
indicadores clave que abordan distintas dimensiones del proceso formativo.
En primer lugar, la asistencia serd un indicador fundamental, ya que el
monitoreo del porcentaje de participacion en cada modalidad permitira
evaluar el nivel de compromiso de los empleados y la efectividad de la
estrategia de convocatoria. De igual manera, la organizacion del evento
se considera un criterio crucial, pues la calidad logistica y la planificacion
de las sesiones determinaran la fluidez y el aprovechamiento del tiempo de
los participantes. La correcta disposicidon de recursos, la puntualidad en las
actividades y la adecuacion de los espacios son factores que impactan
directamente en la calidad de la formacion. Ademas, se evaluara la
pertinencia y relevancia de los contenidos abordados, pues es
necesario que los temas de interés estén alineados con las necesidades
reales de la institucion y de los empleados, garantizando asi que el
aprendizaje sea significativo y aplicable. Finalmente, el indicador de
satisfaccion de necesidades medird el grado en que los participantes
consideran que la capacitacion responde a sus requerimientos vy
expectativas. Este indicador es esencial para identificar si la formacién
realmente aporta valor y si contribuye al desarrollo profesional y operativo
de los servidores publicos. En resumen, el seguimiento de estos indicadores
proporcionara una vision integral de la efectividad del programa de
capacitacién, permitiendo hacer ajustes y mejoras continuas para asegurar
el cumplimiento de los objetivos establecidos.

7. RECURSOS

Para el desarrollo exitoso de las actividades de capacitacién, es fundamental
contar con recursos humanos y fisicos adecuados que aseguren una ejecucion
optima de los programas de formacion. En primer lugar, se debe disponer de
instructores capacitados que no solo tengan dominio del contenido, sino
también la capacidad de transmitir conocimientos de manera efectiva,
adaptandose a las necesidades y perfiles de los participantes. Asimismo, los
recursos fisicos, como espacios adecuados para la capacitacion, tecnologia
moderna y materiales de apoyo, son cruciales para garantizar un ambiente
propicio para el aprendizaje.

Ademads, un aspecto clave para fortalecer este proceso es la oferta
interinstitucional de las entidades publicas, que permite una colaboracion
entre diferentes organismos para maximizar el uso de recursos y aprovechar
experiencias compartidas. Esta colaboracion interinstitucional no solo
contribuye a ampliar las oportunidades de formacién, sino también a



diversificar los enfoques pedagdgicos, lo que enriquece el aprendizaje.
Ademas, la integracién de varias entidades permite el intercambio de buenas
practicas y la optimizacién de recursos, ya que muchas veces se comparten
instalaciones, materiales o incluso expertos, lo que hace mas eficiente el
proceso formativo.

En resumen, un enfoque integral que combine recursos humanos altamente
capacitados, infraestructura adecuada y una fuerte colaboracién
interinstitucional es indispensable para que las actividades de capacitaciéon se
desarrollen de manera efectiva y cumplan sus objetivos en el marco de la
mejora continua del sector publico.

8. RIESGOS ASOCIADOS

En el marco de un plan de capacitaciones institucional, ademas de los riesgos
como la inasistencia debido a actividades de obligatorio cumplimiento, la falta
de interés en los temas tratados y problemas de conectividad, existen otros
factores que pueden impactar negativamente su efectividad. Uno de los
principales riesgos es la resistencia al cambio, donde algunos servidores
publicos pueden mostrarse reticentes a adoptar nuevas metodologias o
tecnologias, afectando la disposicidn a aprender. Ademas, la falta de tiempo
debido a la sobrecarga de tareas laborales puede generar dificultades para
que los empleados asistan y participen activamente en las capacitaciones. La
baja motivacion también juega un papel crucial, ya que la ausencia de
incentivos o recompensas puede disminuir el compromiso de los
participantes. En paralelo, la desactualizacion de los contenidos puede
hacer que los temas abordados no respondan a las necesidades actuales de
la institucién, restando relevancia a los cursos. También es importante
considerar la falta de seguimiento y evaluacién para medir los resultados,
ya que sin un mecanismo que permita verificar la adquisicién de
conocimientos, la capacitaciéon pierde eficacia. La ausencia de recursos
adecuados, tanto humanos como materiales, puede limitar la calidad de la
formacion, y la cultura organizacional también juega un papel decisivo: si
la institucidn no promueve el aprendizaje continuo, los empleados pueden no
percibir el valor de estas iniciativas. A su vez, una descoordinacion entre
areas puede generar barreras logisticas y administrativas, impidiendo que
todos los servidores puedan participar de manera efectiva. Finalmente, la
accesibilidad para empleados con discapacidad debe ser una prioridad para
garantizar la inclusion de todos, asi como la desmotivacion por la falta de
resultados inmediatos, lo que puede generar una percepcidon negativa
sobre la capacitacién. Por tanto, la planificacién adecuada, la creacién de



incentivos, la evaluacion constante y la mejora continua son esenciales para
mitigar estos riesgos y asegurar el éxito del plan de capacitacion institucional.



