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Introduccion

El talento humano se reconoce como el activo mas importante en todas las organizaciones, por
ello la formacidn, la capacitacién, y el entrenamiento del personal al servicio del estado juega
un papel muy importante para ofrecer a la comunidad un servicio de calidad que pueda dar
respuestas oportunas y la satisfaccion del cliente.

De conformidad con el Decreto 1083 de 2015, cada entidad debe planear, ejecutar y hacer
seguimiento de un Plan Institucional de Capacitacion - PIC, por medio del cual el Ministerio de
las Culturas, las Artes y los Saberes, busca contribuir al fortalecimiento de las competencias y
habilidades de los servidores de la Entidad mediante el desarrollo de capacitaciones, talleres,
seminarios, programas y sensibilizaciones que contiene el PIC 2026.

Es imperativo en el Ministerio de las Culturas, las Artes y los Saberes, promover una cultura
organizacional del aprendizaje y crecimiento cognitivo de sus colaboradores y orientarlos a
resolver problemas y suplir necesidades haciendo uso de su activo con mayor valor, es decir su
capacidad de generar conocimiento y fortalecer los procesos para mantener un desempefio
Optimo.

Desde el contexto del Plan Nacional de Formacion y Capacitaciéon 2023 — 2030 expedido por el
Departamento Administrativo de la Funcién Publica DAFP en, se actualizo el modelo para
gestionar el desarrollo de las capacidades de los servidores publicos al incorporar nuevos
elementos, tanto en contenidos o tematicas por competencias laborales como en estrategias
gue se orienten al desarrollo organizacional y el fomento del valor del sector publico.

El Modelo Integrado de Planeacién y Gestién — MIPG, reafirma el Talento Humano como el
activo mas importante con el que cuentan las entidades, por ello las competencias laborales
constituyen un factor de capacitacién para el desarrollo de saberes, actitudes, aptitudes,
habilidades, destrezas y conocimientos, redundando en la necesidad de contar con servidores
competentes, innovadores y comprometidos con su desarrollo personal y el de la entidad,
fortaleciendo asi su sentido de pertenencia y compromiso con el Ministerio de Cultura.

En este sentido para la vigencia 2026 la Secretaria General a través del Grupo de Gestion
Humana presenta el Plan Institucional de Capacitacién PIC, enfocado en el desarrollo de las
competencias de los funcionarios y el fortalecimiento de sus habilidades blandas, las cuales
conlleven a alcanzar los logros individuales, los de sus grupos de trabajo y en general lograr el
cumplimiento de los objetivos institucionales, incrementando asi el nivel de compromiso con
respecto a las politicas, principios y valores de la entidad. La cobertura en capacitacién se
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definié de acuerdo con la deteccion de necesidades de capacitacién a partir de las funciones
del puesto de trabajo y la identificacidon de necesidades por parte de los directivos de la entidad,
de igual manera se tuvo en cuenta los resultados de las auditorias internas, la informacién
recopilada de la Evaluacion del Desempeiio Laboral y la ejecucién del PIC 2025.

Por ultimo, es necesario indicar que el Plan Institucional de Capacitacién se articula y
complementa en algunas actividades con el Plan de Bienestar e Incentivos y el Plan de Seguridad
y Salud en el trabajo para la presente vigencia.
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1. Marco normativo y referentes

El Plan Institucional de Capacitacion 2025 del Ministerio de las Culturas, las Artes y los Saberes se ajusta
a la normatividad que rige para las entidades estatales y se encuentra orientado por los principios
rectores de la funcién publica.

Norma Descripcion

Ley 165 de 1938 Ley que crea la carrera administrativa.

Ley que crea el Departamento Administrativo del Servicio Civil (hoy Departamento Administrativo
de la Funcién Pubica).

Articulo 53: El Congreso expedira el estatuto del trabajo. La ley correspondiente tendrd en cuenta

Ley 19 de 1958

por lo menos los siguientes principios minimos fundamentales: Igualdad de oportunidades para los
trabajadores; remuneracién 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; situacién mas
o, . favorable al trabajador en caso de duda en la aplicacion e interpretacion de las fuentes formales de
Constitucién Politica de . ) . . . . .
lombia derecho; primacia de la realidad sobre formalidades establecidas por los sujetos de las relaciones
co laborales; garantia a la seguridad social, la capacitacion, el adiestramiento y el descanso necesario;
proteccidn especial a la mujer, a la maternidad y al trabajador menor de edad. El estado garantiza
el derecho al pago oportuno y al reajuste periddico de las pensiones legales. Los convenios
internacionales del trabajo debidamente ratificados hacen parte de la legislacion interna. La ley, los
contratos, los acuerdos y convenios de trabajo no pueden menoscabar la libertad, la dignidad

humana ni los derechos de los trabajadores. (...)

Constitucidn Politica de Articulo 54: Es obligacion del Estado y de los empleadores ofrecer formacién y habilitacidn
Colombia profesional y técnica a quienes lo requieran...”
Ley 115 de 1994

“Por la cual se expide la Ley General de Educacion” definicion de educacion informal (...)

Por medio del cual se crea el sistema nacional de capacitacidn y el sistema de estimulos para los
empleados del Estado.

Articulo 4 - “Definicion de capacitacion: Se entiende por capacitacién el conjunto de procesos
organizados, relativos tanto a la educacién no formal como a la formal de acuerdo con lo establecido
por la ley general de educacion, dirigidos a prolongar y complementar la educacién, dirigidos a
Decreto Ley 1567 de 1998 | prolongar y a complementar la educacién inicial mediante la generacién de conocimientos, el
desarrollo de habilidades y el cambio de actitudes, con el fin de incrementar la capacidad individual
y colectiva para contribuir al cumplimiento de la misidn 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 funcidn administrativa”.

por medio del cual se expiden normas que regulan el empleo publico, la carrera administrativa,

gerencia publica y se dictan otras disposiciones.

Articulo 15 - “Las Unidades de Personal de las entidades, Seran funciones especificas de estas
Ley 909 del 23 de unidades de personal, las siguientes: e) Disefiar y administrar los programas de formacion vy
septiembre de 2004 capacitacién, de acuerdo con lo previsto en la ley y en el Plan Nacional de Formacién y
Capacitacion...”

Articulo 36 - “Objetivos de la Capacitacion.
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Norma Descripcion

1. La capacitacion y formaciéon de los empleados esta orientada al desarrollo de sus capacidades,
destrezas, habilidades, valores y competencias fundamentales, con miras a propiciar su eficacia
personal, grupal y organizacional, de manera que se posibilite el desarrollo profesional de los
empleados y el mejoramiento en la prestacion de los servicios.

2. Dentro de la politica que establezca el Departamento Administrativo de la Funcion Publica, las
unidades de personal formularan los planes y programas de capacitacidn para lograr esos objetivos,
en concordancia con las normas establecidas y teniendo en cuenta los resultados de la evaluacion
del desempefio...”

Articulo 2.2.9.1 Planes de capacitacion. Los planes de capacitacion de las entidades publicas deben
responder a estudios técnicos que 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 deberdn 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 administracién para capacitacién deberan atender las necesidades
establecidas en los planes institucionales de capacitacién. (Decreto 1227 de 2005, arto 65)

“Articulo 2.2.9.3 Plan Nacional de Formacidn y Capacitacién. El Departamento Administrativo de la
Funcién Publica, con el apoyo de la Escuela Superior de Administraciéon Publica, adelantard la
evaluacion anual del Plan Nacional de Formacién y Capacitacién, 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 dreas de trabajo como consecuencia de acciones de capacitacién. (Decreto 1227
de 2005, arto 67)”

“Articulo 2.2.9.3 Plan Nacional de Formacidn y Capacitacién. 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 Formacién y Capacitacidén, con el fin de revisar el
cumplimiento por parte de las entidades de las orientaciones y prioridades alli establecidas.
Igualmente, establecerd los mecanismos de seguimiento a los Planes Institucionales de
Capacitacidn que éstas formulen. La evaluacion y el seguimiento buscaran especialmente medir el
impacto y los resultados de la capacitaciédn. 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, arto 67)”

“Articulo 2.2.9.4 Red Interinstitucional de Capacitacién para Empleados Publicos. En desarrollo del
articulo 3°, literal ), numeral 3 del Decreto-ley 1567 1998, conformase la Red Interinstitucional de
Capacitacidon 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 Administracidn Publica coordinara y administrara la Red de acuerdo con el
reglamento que expida para su funcionamiento.
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Norma Descripcion

Para el desarrollo de los programas de capacitacion que programe la Red. cada entidad aportara
recursos humanos y logisticos, de acuerdo con sus disponibilidades. (Decreto 1227 de 2005, arlo
68)"

“Articulo 2.2.9.5 Actualizacidn del Plan Nacional de Formacién y Capacitacidn para los Servidores
Publicos. Adoptar la actualizacién 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 Administracién Publica, (Decreto 4665 de 2007, arlo 1)”

Articulo 2.2.9.6 Proyectos de Aprendizaje por Competencias. Departamento Administrativo de
Funcién Publica y la Escuela Superior de Administracion Publica, disefiaran y divulgaran los
instrumentos necesarios, para la formulacién e implementacion de los Planes Institucionales de
Capacitacion con base en Proyectos de Aprendizaje por Competencias. (Decreto 4665 2007, arto 2)

Decreto 1083 de 2015

Por medio del cual se expide el Decreto Unico Reglamentario del Sector de Funcién Publica.

Guia para la formulacion
del Plan Institucional de
Capacitacion PIC - abril
2021

Establece pautas para que el disefio del Plan Institucional de Capacitacion (PIC), permita a las
entidades realizar una planeacién efectiva de capacitacion desde las necesidades reales de cada
servidor, identificadas en un diagndstico previo, por lo que se hace necesario apoyarse en los
pasos a seguir del Plan Nacional de Formacidn y Capacitacién 2023 -2030 articulado con las
competencias laborales y la gestion del talento humano.

Resolucion 104 de 2020-
DAFP

Por la cual se actualiza el Plan Nacional de Formacién y Capacitacion.

Plan Nacional
de Formacidn
y Capacitacién
2023 -2030

En este documento se presentan los lineamientos que orientan la formacién y capacitacién del
sector publico, de la siguiente manera: primero se plantea el lineamiento estratégico de la
capacitacion en el sector publico partiendo del analisis y alcance normativo de la capacitacion,
luego, se define el rol de la capacitacidn en la gestidn estratégica del talento humano, se exponen
los ejes tematicos actualizados que permean toda la oferta de capacitacion y formacién, ademas,
se dan orientaciones sobre la implementacion de tematicas de capacitacion por competencias
laborales para el fomento de los valores institucionales. Finalmente, encontraran orientaciones
generales para fortalecer las capacidades directivas de las personas que ocupan cargos de este nivel
0 que tienen a su cargo equipos de trabajo.

Resolucion 425 de 2009
del Ministerio de Cultura

Regula los procesos de capacitacion para los servidores publicos del Ministerio de Cultura,

2. Objetivos

General

Tabla 1. Marco normativo PIC

Fortalecer habilidades, competencias y capacidades en los servidores publicos del Ministerio de las
Culturas, las Artes y los Saberes por medio de una metodologia de capacitacién adecuada para cada
grupo de trabajo, buscando el mejor desempefio en el desarrollo de sus actividades y asi contribuir con
liderazgo en la mejora de los diferentes procesos de la entidad articulado con una gestion publica
efectiva.
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Especificos

e Desarrollar el Plan Institucional de Capacitacién vigencia 2025 de forma eficiente,
optimizando los recursos y maximizando el impacto de la capacitacién al interior de la
entidad.

e Promover una cultura organizacional de aprendizaje donde la entidad y las personas
estén orientadas a la solucion de problemas de una manera rapida y efectiva.

e Contar con un Talento Humano calificado, con adecuadas competencias laborales y
personales, comprometido con el aprendizaje y el crecimiento institucional a través de
la formacion y la utilizacidon de plataformas tecnoldgicas que faciliten el logro de los
objetivos institucionales.

3. Alcance

El componente de Capacitacidn inicia desde la detecciéon de necesidades de capacitacion por
cada dependencia, y finaliza con la evaluacién del impacto de las capacitaciones desarrolladas
en la vigencia; buscando el fortalecimiento y desarrollo de las capacidades y competencias de
sus servidores, bajo criterios de equidad e igualdad en el acceso a la capacitaciéon de acuerdo
con el Plan Nacional de Formacion y Capacitacién 2023-2030.

4. Definiciones

e Competencia: Es la capacidad de una persona para desempenar, en diferentes
contextos y con base en los requerimientos de calidad y resultados esperados en el
sector publico, las funciones inherentes a un empleo; capacidad determinada por los
conocimientos, destrezas, habilidades, valores y actitudes.

e Capacitacion: Es el conjunto de procesos organizados, relativos tanto a la educacién no
formal como a la informal, de acuerdo con lo establecido por la Ley General de
Educacidn, dirigidos a prolongar y a complementar la educacidon inicial mediante la
generacioén 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 prestacién de servicios y al eficaz desempefio del
cargo.

e Formacion: es entendida en la referida normatividad sobre capacitacion como los
procesos que tienen por objeto especifico desarrollar y fortalecer una ética del servicio
publico basada en los principios que rigen la funcién administrativa.
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e Educacion para el trabajo y Desarrollo Humano: antes denominada educacion no
formal, es la que se ofrece con el objeto de complementar, actualizar, suplir
conocimientos y formar en aspectos académicos o laborales sin sujecién al sistema de
niveles y grados establecidos para la educacion formal. El tiempo de duracién de estos
programas serd minimo de 60 horas para la formacién laboral y de 160 horas para la
formacién académica. A esta capacitacidon pueden acceder los empleados con derechos
de carrera administrativa y de libre nombramiento y remocién.

e Educacion Informal: La educacion informal es todo conocimiento libre vy
espontdneamente adquirido, proveniente de personas, entidades, medios de
comunicacidn masiva, medios impresos, tradiciones, costumbres, comportamientos
sociales y otros no estructurados.

e Dimension del Hacer: Conjunto de habilidades necesarias para el desempefio
competente, en el cual se pone en practica el conocimiento que se posee, mediante la
aplicacion de técnicas y procedimientos y la utilizacién de equipos, herramientas y
materiales especificos.

e Dimension del Saber: Conjunto de conocimientos, teorias, principios, conceptos y datos
qgue se requieren para fundamentar el desempefio competente y resolver retos
laborales.

e Dimension del Ser: Conjunto de caracteristicas personales (motivacién, compromiso
con el trabajo, disciplina, liderazgo, entre otras) que se evidencian en el desempefio
competente y son determinantes para el desarrollo de las personas, el trabajo en equipo
y el desempeifio superior en las organizaciones.

e Programas de Aprendizaje: se refiere a ejecutar la oferta a partir de procesos
estructurados y organizados que respondan a los criterios de la educacién informal y la
educacién para el trabajo y el desarrollo humano (objetivos de aprendizaje, resultados
del aprendizaje, metodologias, plan de aprendizaje, desarrollo de la competencia,
recursos, etc.). (Plan Nacional de Formacién y Capacitacién 2023-2030).

e Entrenamiento en el puesto de trabajo: Busca impartir la preparacion en el ejercicio de
las funciones del empleo con el objetivo de que se asimilen en la practica los oficios, se
orienta a atender, en el corto plazo, necesidades de aprendizaje especificas requeridas
para el desempeno del cargo, mediante el desarrollo de conocimientos, habilidades y
actitudes observables de manera inmediata. La intensidad horaria del entrenamiento
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en el puesto de trabajo debe ser inferior a 160 horas, y se pueden beneficiar de éste los
empleados con derechos de carrea administrativa, de libre nombramiento y remocion,
provisionales y temporales.

e Programas de Induccidén: Estdn orientados a fortalecer la integracion del empleado a la
cultura organizacional, crear identidad y sentido de pertenencia por la entidad,
desarrollar habilidades gerenciales y de servicio publico y a suministrar informacion para
el conocimiento de la funcién publica y del organismo en el que se presta sus servicios,
durante los cuatro (4) meses siguientes a su vinculacidon. A estos programas tienen
acceso los empleados con derechos de carrera administrativa, de libre nombramiento y
remocion, provisionales y temporales.

e Programas de Reinduccion: Estan dirigidos a reorientar la integracion del empleado a la
cultura organizacional en virtud de los cambios producidos en cualquier de los asuntos
a los cuales se refieren sus objetivos, y se impartiran por lo menos cada dos (2) afios, o
en el momento en que se produzcan dichos cambios. A estos programas tienen acceso
los empleados con derechos de carrera administrativa, de libre nombramiento y
remocion, provisionales y temporales.

Dentro de los programas de induccién y reinduccidn se pueden incluir, entre otros,
temas transversales relacionados con el Sistema de Gestion de Calidad, Modelo
Integrado de Planeacién y Gestién MIPG, participacién ciudadana y control social y
corresponsabilidad.

e 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 dard prioridad a los
empleados con derechos de carrera administrativa (Art. 3 de la Ley 1960 de 2019).

5. Generalidades del Plan

5.1 Principios rectores de la capacitacion

La capacitacion en el Ministerio de Cultura deberd basarse en los siguientes principios, de
acuerdo con lo estipulado en la Ley 1567 de 1998:

E




e ermcen: | G
Lo

= ———— — —  — — —— — —— — —— —— — ————————
DE CABAZITAZICN

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

e 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 con el aprendizaje organizacional.

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

e Participacion: Todos los procesos que hacen parte de la gestion de la capacitacion, tales
como detecciéon de necesidades, formulacién, ejecucién y evaluacién de planes y
programas, deben contar con la participacion de los empleados.

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

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

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

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

e Enfasis en la practica: La capacitacidn se impartira privilegiando el uso de metodologias
gue hagan énfasis en la practica, en el analisis de casos concretos y en la solucién de
problemas especificos de la Funcién Publica.

5.2 Desarrollo metodoldgico

Con la firme intencidn de fortalecer las competencias laborales, orientadas al logro de los
objetivos de la entidad y entendiendo que el aprendizaje organizacional hace parte integral del
desarrollo humano, el Ministerio de Cultura a través del Plan Institucional de Capacitacién busca
contribuir al mejoramiento institucional por medio de la planeacién, seguimiento y control de
las actividades de formacidn y capacitacién para los servidores de la entidad.

Es importante que los servidores del Ministerio de las Culturas, las Artes y los Saberes posean
capacidades y conocimientos que puedan desarrollar en sus puestos de trabajo y asi contribuir
con el logro de los objetivos establecidos que como institucidon del estado se deben alcanzar
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para disminuir indicadores de inequidad y dar cumplimiento a los Objetivos de Desarrollo
Sostenible.

De manera que al hablar de capacitacion al servidor publico se requiere lo siguiente:

Formalizar los conocimientos,
' habilidades y actitudes que debe poseer

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

Identificar la brecha entre las
capacidades que posee la persona
producto de su formacion vy
experiencia; y las que requiere
para desempenar sus funciones.

Formular una oferta de
D capacitacion a partir de las

brechas identificadas

Desarrollar la oferta en procesos
estructurados respondiendo a los
criterios de la educacion informal y
la educacion para el trabajo y el
desarrollo humano.

Evaluar los resultados obtenidos

en términos de eficiencia

@ (econdmica y tecnologica) y
eficacia (calidad del resultado
individual y colectivo).

Ilustracion 1. Etapas de la capacitacion al servidor publico

Se deben generar aprendizajes en los servidores del Ministerio de Cultura que involucren
conocimientos esenciales, especificos y especializados:

Esenciales: Estos pueden ser ofertados y desarrollados en la induccion y reinduccidn. Los
conocimientos son: Fundamentos constitucionales. Descentralizacién territorial 'y
administrativa, Funciones principales de la administracién publica.

Especificos: Son los conocimientos que le permiten al servidor publico operar sistemas,
métodos y tecnologias de la informacidn, técnicas, instrumentos y herramientas en su puesto
de trabajo. Algunos ejemplos son el EDL (Evaluacién de Desempeno Laboral), sistema de control
interno, SIGEP (sistema de informacién y gestion del empleo publico), FURAG (formulario Unico
de reporte de avances de la gestién), SIIF (sistema integrado de informacion financiera), banco
de proyectos de inversion publica, gestion de proyectos de inversion publica bajo la MGA
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(metodologia general ajustada), SECOP (sistema electréonico de contratacion publica), gestidon
de archivos y documentos, técnicas estadisticas y manejo de la informacion publica, entre otros,
y que deben hacer parte de las tematicas del capacitacién.

Especializados: son todos aquellos conocimientos que permiten que el servidor publico mejore
continuamente su desempefo en el ambito organizacional, pueden ser:

e Vocacion de servicio con énfasis en lo publico.

e Defensay cuidado del patrimonio publico.

e Normatividad relacionada con la conducta moral y ética de los servidores publicos
(Cédigo Unico Disciplinario, Estatuto Anticorrupcién, Ley de Transparencia y Derecho
de Acceso a la Informacién Publica, etc.)

e (Cddigo de integridad y manejo de conflicto de intereses.

e Cultura organizacional y cambio cultural.

e Clima laboral.

e Gestidn del riesgo y prevencion de la corrupcion.

e Competencias comportamentales (Decreto 815 de 2018), entre otros.

La cultura de compartir y difundir contempla entre sus metas el fortalecimiento del aprendizaje
organizacional, que se consolida mediante la preservacién de la memoria institucional al identificar las
buenas practicas y lecciones aprendidas. En este sentido, el analisis, la conceptualizacion y la
comprensidn del aprendizaje organizacional cobran relevancia en el contexto de las entidades publicas.

Necesidades Nuevas Diseno de Diseno de

grupos de valor practicas programas programas
o Aprendizaje .
S organizacional
Conocimiento
externo e N
L ——) Generar
& x Aprendizaje conocimiento
:Cémp mejorar el Acceso al ki ‘g grupal
desempefio? conocimiento § £
o
~-v O Aplicar lo
aprendido
Conocimiento N
interna
Técito Explicito Apr;nd;ozal;c .
(Cémo lo hace la (Qué hace la organizacién? MECENALEAES Mejorar
persona? (Productos y servicios)

)

llustracién 2. Esquema de aprendizaje organizacional para entidades publicas
Fuente: Direccién de Empleo Publico — Funcién Publica 2020.
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5.3 Proposito de la implementacion

Este plan se implementa para desarrollar competencias laborales en los servidores publicos de
una forma integral, se pretende cambiar la visién sobre cémo debe ser un funcionario publico
y orientar las tematicas del Plan en la busqueda de un perfil ideal del servidor, en este contexto
la formacidén y la capacitacion debe estar soportada en estas variables:

Politica de Estado: la politica publica y la gestion estratégica del talento humano debe ser de
largo plazo y no de gobierno, que no se vea permeado por cambios politicos o
gubernamentales.

Cultura de la ética, la probidad y la integridad: se debe fomentar desde el hogar, la escuela, el
colegio, la universidad y en el trabajo, generando una cultura ética, de lo probo y lo legitimo,
que dé cabida al acatamiento estricto de las normas y reglas no solo de la entidad, si no del
orden nacional.

Los valores del servidor publico: Con la adopcién del Codigo de Integridad del Servidor Publico
cuyos lineamiento emitié el DAFP quiere introducir en la formacidn de los servidores publicos
criterios éticos que buscan; el bien comun, capacidad para el ejercicio de funciones del empleo,
compromiso con la sociedad, comunicacion, equidad y respeto de género, respeto por la
diversidad, espiritu de servicio, franqueza, honestidad, innovacién, lealtad y respeto por la
constitucidn, rectitud, responsabilidad, trabajo en equipo, solidaridad y equidad.
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Ilustracion 3. Valores esenciales Cédigo de Integridad del Servidor Publico
Fuente Codigo de Integridad del Servidor Publico
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5.4 Ejes tematicos

El Plan Nacional de Formacion y Capacitacion 2023-2030 es una estrategia integral disefiada
para fortalecer las capacidades de las personas y organizaciones en diversos sectores, con el
objetivo de impulsar el desarrollo sostenible y la equidad en el pais. Este plan se articula en
varios ejes estratégicos que abordan necesidades clave como la inclusion social, la mejora
continua de competencias técnicas y profesionales, la innovacion tecnolégica, y la promocion
de valores como la ética y el compromiso ciudadano. Cada eje busca responder a los desafios
actuales, fomentando el aprendizaje permanente y adaptandose a las demandas cambiantes
del mercado laboral y las comunidades a lo largo de su periodo de implementacién.

En ese sentido, las tematicas priorizadas en el Plan Institucional de Capacitacion del Ministerio
de las Culturas, las Artes y los saberes, se han consolidado a través de los seis ejes, permitiendo
parametrizar conceptos en la gestién publica.

01

Paz total, Territorio
memoria y Vida y
derechos Ambiente

humanos

ansformacion  plan Nacional -
digital y de Formacién abllldade§ y
bercultura y Capacitacién bmpetencias

tica, probidad incl:\;ll:'gieéré
e identidad de . . Y
diversidad

lo publico

05

Ilustracion 4. Ejes establecidos en el Plan Nacional de Formacién y Capacitacion

Eje 1. Paz total, memoria y Derechos Humanos

Este eje se orienta hacia la transformacidn institucional y cultural de servidores publicos, a partir
un direccionamiento politico capaz de redimensionar su universo simbdlico y propiciar
escenarios de construccion de paz y la garantia de los derechos. Lo anterior, responde al papel
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fundamental que tienen las administraciones publicas en la construccién de la paz en una
sociedad, ya que son las encargadas de gestionar y coordinar politicas publicas y servicios que
impactan directamente en la convivencia y el bienestar de la poblacién.

Es fundamental capacitar a servidoras y servidores publicos en tramites de paz para el
posconflicto, que se refieren a los procesos que se llevan a cabo después de un conflicto armado
0 una situacién de violencia para construir una paz sostenible y duradera. Estos procesos
pueden incluir medidas para garantizar la verdad, la justicia, la reparacidn y la no repeticién de
los hechos violentos, asi como para abordar las causas del conflicto y promover la reconciliacién
y la inclusién social.

Eje 2. Territorio, Vida y Ambiente

La finalidad de este eje es interpretar y comprender los territorios como constructo social,
sustento material y simbdlico de las relaciones entre sociedad y naturaleza. Lo cual facilitard
observar el territorio como una categoria conceptual y analitica de la geografia humana, donde
se denota una porcién del espacio geografico en la cual se pueden identificar y coexisten
armoniosa o contradictoriamente las manifestaciones de las relaciones de poder, relaciones
qgue se ejercen de diversas formas y a través de diversos medios, expresandose en
espacialidades y territorialidades, donde el poder es ejercido a través de instituciones,
personas, organizaciones, colectivos o comunidades.

Histéricamente el territorio ha sido el sujeto de disputa por excelencia y bastaria dar lavoz a la
geohistoria de las civilizaciones para que se nombraran las innumerables pugnas y guerras que
han tenido como objetivo la disputa del territorio, o tal vez hacer un rastreo del mapamundi a
escala global desde sus divisiones politico administrativas para observar la metamorfosis
geopolitica en relacidn a la imposicidn ficticia de limites y fronteras que no guardan relacién
socio ecolégica con las comunidades y las caracteristicas socioculturales, esto nos mostraria
como el territorio cambia y se transforma segun las fuerzas, intereses, deseos y pasiones que
actuen en él.

Este eje tiene como objetivo generar en las y los servidores publicos la compresion de las
representaciones de caracter histérico, econdmico, cultural, entre otras, que se producen en el
territorio y a través de metodologias etnograficas participativas que indagan la produccion de
sentidos que se establecen en las relaciones comunicativas entre territorio y sociedad. Se busca
implementar la vision de re-ordenamiento territorial en funcién de su unidad minima, la cuenca

hidrografica, que retoma la apuesta por la vida y sus derechos ambientales.
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Eje 3. Mujeres, Inclusion y Diversidad

Para crear e impulsar administraciones publicas responsables socialmente, diversas e inclusivas
es necesario transversalizar el enfoque de género, interseccional y diferencial en la politica del
empleo publico, tanto para promover la igualdad de oportunidades con una perspectiva de
derechos humanos que superen las barreras que los estereotipos y sesgos de género han
construido sobre el quehacer y el deber ser de cada género, como para ampliar la
representatividad del Estado y promover una gestién exitosa y productiva de las entidades. Para
desarrollar este eje es importante conocer algunos conceptos en funcion de la propuesta de
transversalizacidn. El género es una categoria de analisis que permite entender las formas en
que las personas construyen sus identidades con base en la diferencia sexual, pero sin que esta
sea un determinante de dicho constructo. Y la manera en que dichas identidades interactuan,
se organizan y participan en la sociedad. De igual forma el enfoque de género permite tejer
relaciones desde la resignificacién de “la historia, la sociedad, la cultura y la politica desde las
mujeres y con las mujeres”.

En ese orden de ideas, el enfoque interseccional cobra importancia para que las entidades
publicas generen una apertura real a la diversidad, pasando del discurso a las acciones,
entendiendo el lugar que han ocupado los pueblos étnicos y el racismo en la construccién del
pais, asi como el “lugar asignado a la resistencia, la revuelta y la emergencia de nuevos sujetos
politicos” para dar espacio a la representacién y legitimidad de un Estado para todas, todos y
todes. Ahora, estas herramientas para abordar los escenarios de nuestro pais requieren a su
vez de una mirada que logre integrar las diferencias en las acciones, planes, programas y
politicas, en el marco de la garantia de derechos.

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 dindmica de las tecnologias de
la informacién y la comunicacidon de manera articulada con y por el ser humano. En esta era de
cambios provocados por la influencia de las tecnologias de la informacién y las comunicaciones
(TIC) surgen nuevos conceptos inspirados en el uso de las TIC como herramientas
transformadoras de los procesos tradicionales, de esta manera, desde el Gobierno nacional se
generan lineamientos alrededor de la transformacion digital de la sociedad y del Estado.

Las tecnologias de la informacién y las comunicaciones (las nuevas tecnologias disruptivas y los
sistemas interconectados que almacenan, gestionan y analizan informacién, entre otros) han
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impactado, practicamente, todos los sectores de la vida cotidiana de las empresas privadas y
empiezan a adoptarse en el sector publico, pues ofrecen una solucién para generar bienes y
servicios publicos con mayor calidad y menores costos e incluso permiten ampliar el alcance de
los servicios mediante las TIC, lo cual reduce costos transaccionales para la ciudadania en el
momento de acceder a dichos servicios publicos.

La industria 4.0 se despliega en un conjunto de tecnologias, conocimientos, practicas y saberes
gue promueven una forma de producir bienes y servicios con mayor confiabilidad y calidad en
la que la tecnologia, y las aplicaciones tecnoldgicas propician un canal dinamico para generar
interacciones entre el Estado y la ciudadania. Las “tecnologias disruptivas” se han convertido
en el soporte del protagonismo tecnolégico, sin desvirtuar el factor humano en procesos
productivos. La robética y la inteligencia artificial estdn presentes en la sustitucion de algunos
cargos y en la aparicion de nuevos empleos, gracias a la diferenciacién que se presenta entre
los procesos de produccion, distribucién, consumo y atencion al ciudadanoy a los clientes, pone
de manifiesto la necesidad de la digitalizacién en todos los procesos en el sector privado y en el
sector publico, lo anterior, crea caracteristicas y atributos modernos en la gestion del sector
publico en todas las entidades de Gobierno.

Eje 5. Probidad, ética e identidad de lo publico

La identidad del servidor publico como la identidad nacional son elementos fundamentales para
la supervivencia de las entidades publicas y de cierta medida de la administracién publica, por
ende, del Estado plantea que para el autoreconocimiento como sector publico, como sociedad
Yy, por supuesto, para la definicidén de los intereses nacionales y la determinacién del rumbo del
pais,46 el interés nacional es el resultado de ideas compartidas, identidad nacional y practicas
normativas.47 El interés nacional es el resultado de ideas compartidas, identidad nacional y
practicas normativas.

Ser servidor publico implica ser consciente del compromiso que se adquiere con el pais y con
cada uno de sus ciudadanos, se requiere entender los impactos de las acciones y omisiones que
se den en la gestidn y en la toma de decisiones, asi como de la responsabilidad de aportar al
cumplimiento de los objetivos de una entidad, de un pais, y con ello, a la solucién de los
problemas de las personas objeto de los servicios que entrega el Estado. Todas las acciones que
realizan los servidores publicos deben llevarse a cabo en el marco de un comportamiento ético
y transparente con fundamento en la vocacién de servicio y los valores mas preciados de la
ciudadania: honestidad, respeto, compromiso, diligencia vy justicia, principios que describe el
Cédigo de Integridad del Servidor Publico.

Por lo que, con el fin de reafirmar el compromiso y de fomentar la toma de conciencia y la
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cultura de transparencia en todos los niveles jerarquicos de la entidad, es necesario que se
formulen acciones permanentes de formacién y capacitacion que proporcionen a las y los
servidores publicos la motivacidn, conocimientos y habilidades necesarias para la importancia
del uso responsable de los bienes publicos y de una actuacién permanente en el marco de la
legalidad y la integridad.

Eje 6. Habilidades y Competencias

La administracidn publica es la encargada de la planeacidn, gestién, ejecucion y evaluacién de
los procesos a cargo del Estado. Por mandato constitucional, la funcién publica colombiana
debe estar orientada a resultados vy, para ello, es necesario el disefio de la cadena de valor
(insumos, mapa de procesos, productos efectos e impactos) que, de manera organizada,
contribuyan al cumplimiento de los fines esenciales del Estado. En ese sentido, la
administracion publica también es la responsable, entre otros aspectos, de la gestién del
talento humano con el que cuenta para la consecucion de sus metas y el desarrollo de las
obligaciones a su cargo. Las condiciones de calidad y oportunidad del quehacer publico
dependen, en gran medida, de la planeacién, 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 gestién 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.

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

6. Estructuracion del Plan
6.1 Resultados del diagnostico de necesidades para el PIC 2026 por fuente de
informacion.

Con el fin de conocer las necesidades de los servidores frente a capacitacién para la elaboracién
del del PIC 2026, se aplicé encuesta de deteccién de necesidades de capacitacion la cual se
compartié por el correo electrdnico del grupo de Gestién Humana con todos los servidores del
Ministerio de las Culturas, las Artes y los, para lo cual se identificaron los siguientes resultados:

La encuesta estuvo habilitada entre noviembre y diciembre de 2025, y se socializé mediante un
formulario facil de comprender y de diligenciar, para este ejercicio participaron 392
colaboradores del Ministerio de las Culturas, las Artes y los Saberes asi:
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24%
Libre Nombramiento y Remocion 47

o

@ Carrera administrativa 110

® Provisionalidad 160 27%
@® Supernumerario 0

® Contratista 98

39%
llustracion 5. Participacion en la encuesta segun tipo de vinculacion

De acuerdo con la grafica, se puede evidenciar que los servidores que mas participaron en el
ejercicio son los provisionales, seguidos de los servidores que estan vinculados a través de a la
carrera administrativa (con un 39 % y un 27 % respectivamente del total de la muestra. De igual
manera es importante establecer que los servidores con vinculacién de Libre Nombramiento y
Remocidn tuvieron la menor participacidén en la encuesta con el 11% de participacion.

A continuacién, se comparten los resultados de las necesidades de capacitacién recogidas
conforme a la percepcion de los servidores de la entidad por cada uno de los 6 ejes temdticos
establecidos en el Plan Nacional de Formacion y capacitacién 2023-2030. Los siguientes graficos
permiten evidenciar las capacitaciones que los servidores consideran se deben realizar, para lo
cual se tendran en cuenta las de mayor porcentaje de preferencia por cada eje tematico para
la consolidacién del cronograma de actividades del PIC 2026.

Frente al Eje de Paz total, memoria y derechos humanos, tal como se evidencia en el grafico, las

tematicas que mas se requieren por parte de los colaboradores son la construccién de pazy la
promocién y proteccién de los derechos humanos.

. Eje 1: Paz total, memoria y derechos humanos

@ Construccién de paz 192 - ]

@ Reparacién a las victimas 140 ]

® Construccién de indicadores 157 - 1

o Reconcllacionyla resolucion paciica de 175 I
conflictos

PY Promocion y proteccion de los derechos 194 ]
humanos
Marco de politicas de transparencia y ]

L - 171
gobernanza publica "

® Otras 8

(=]
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Ilustracion 6. Requerimientos de capacitacion eje de paz total, memoria y derechos humanos
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En lo que respecta al Eje de Territorio, vida y ambiente los colaboradores muestran un alto
interes en tematicas como lenguaje claro, servicio al ciudadano, paz y derechos humanos y
adaptabilidad al cambio.

Eje 2: Territorio, vida y ambiente

® Lenguaje claro 227 e
@ Servicio al ciudadano. 188 |
@ Imaginarios y territorio 110 ]
@® Atencion a victimas del conflicto armado 127 ]
® Pazy derechos humanos 182 ]
® Gestién por resultados. 146 -/
@ Adaptabilidad al cambio. 190 [
@ Otras 2 |
0 50 100 150 200 250

Ilustracion 7. Requerimientos de capacitacidn eje de territorio, vida y ambiente

Para el Eje Mujeres, inclusion y diversidad, las necesidades de formacién se enfocaron de
manera predominante en la tematica de comunicacion asertiva, asi mismo se evidencia interés
en resolucion de conflictos y violencias basadas en género.

Eje 3: Mujeres, inclusién y diversidad

Conceptos claves de los enfoques de
o ! i 143 |
genero diferencial.
® Violencias basadas en género. 168 .
° Cuidado y equidad en el marco de los 137 ]
derechos.
. . - ]
® Liderazgo femenino. 171
® Comunicacion asertiva 259
® Resolucion de conflictos 215
@ Justica de género, étnica y racial 146 T
® Otras 13 a
0 100 200 300

Ilustracion 8. Requerimientos de capacitacion eje mujeres, inclusion y diversidad
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En relacidn con el Eje de Transformacion digital y cibercultura. para el presente eje se identifica
una alta preferencia por tematicas como la Inteligencia Artificial, el trabajo virtual y la seguridad
digital, tematicas que abordan la importancia del uso de las herramientas tecnoldgicas para dar
valor a las activades laborales y potencializar las habilidades de los colaboradores de la entidad

. Eje 4: Transformacién digital cibercultura

® Industria 4.0. y su relacién con el Estado 154 ]
PY Operacidn de sistema_s de informacic’)l_'i ¥ 160 O
plataformas tecnologicas para la gestion...
® Seguridad digital 198 |
® Trabajo virtual 257 —
® Analitica de datos 172 ]
@ Cibercultura 141 |
@ Inteligencia artificial 296 |
® Otras - |

=

100 200 300

llustracion 9. Requerimientos de capacitacion eje transformacion digital y cibercultura

Los requerimientos sobre el Eje probidad, ética e identidad de lo publico, Para este eje se
muestra un equilibrio en todas las temdticas sugeridas, sin embargo, hay un corto porcentaje
de prioridad a temas como la Expresion Oral, redaccién de textos y los valores del servidor
publico.

. Eje 5: Probidad, ética e identidad de lo publico

® Valores del servicio pablico 197 .
@ Transparencia y ética publica 196 |
Programacion neurolingiistica asociada al
[ o 177 E
entorno publico
@ Principios de la Funcién Pablica 187 .
@ Gobierno abierto 157 |
® Redaccion de textos 198 |
@ Expresion oral 204 -
@® Otras - |
0 50 100 150 200 250

llustracion 10. Requerimientos capacitacion eje probidad, ética e identidad de lo publico
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Finalmente, en el eje habilidades y competencias, se visualizan cuatro grandes tematicas de
interés, inteligencia emocional, creatividad e innovacién, trabajo en equipo y liderazgo
organizacional.

Eje 6: Habilidades y competencias

® Creatividad e innovacién 224 ]

® Gestion documental 152 ]

@ Gestion de procedimientos 130 |

@ Gestion del Talento Humano 119 ]

@ Lliderazgo organizacional 191 ]

@ |Inteligencia emocional 246 e
@ Orientacién a resultados 167 I

@ Trabajo en equipo 194 e

@® Otras 5 1

o
L
[==]

100 150 200

M)
L
[=]

Ilustracion 11. Requerimientos capacitacion eje habilidades y competencias

La encuesta también permitid identificar la modalidad que los servidores prefieren en el
desarrollo de las capacitaciones. En ese sentido, el 45% de los participantes en la encuesta
consideran que las actividades de capacitacion se deben realizar en modalidad virtual.

26%
® Presencial 106
45%
® Semipresencial 123
® Virtual 186
30%

llustracion 12. Preferencias en la modalidad de desarrollo de la capacitacion
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En cuanto a la periodicidad, el 50% consideran que se deben realizar de manera mensual, sin
embargo, conforme a las necesidades de capacitacion identificadas se considera la periodicidad
de las actividades.

8%

21% ‘

® Semanal 35
® Mensual 208
® Bimensual 83
@ Trimestral 89 20% 50%

llustracion 13. Preferencias periodicidad de desarrollo de la capacitacion

6.2 Resultado Evaluacion del Desempeiio Laboral 2024-2025

Como uno de los insumos para tener en cuenta para la identificacion de necesidades des de
formacién y capacitacién de los servidores de la entidad, se tuvo en cuenta la valoracidn de
competencias comportamentales y de los planes de mejoramiento producto de la Evaluaciéon
del Desempefio Laboral del periodo 2024 — 2025, identificando lo siguiente:

Se conto con un total de 208 servidores publicos, de los cuales 136 son de carrera administrativa
y 72 son de libre nombramiento y remocién.

SERVIDORES EVALUADOS POR TIPO DE VINCULACION
ENTRE EL 1° DE FEBRERO DE 2024
Y EL 31 DE ENERO DE 2025

W Carrera Administrativa M Libre Nombramiento y Remocion

34,6%

65,4%

Ilustracion 14. Servidores por tipo de vinculacidn
evaluados
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Evaluados durante el periodo por nivel jerarquico.

SERVIDORES EVALUADOS POR NIVEL JERARQUICO
ENTRE EL 1° DE FEBRERO DE 2024
Y EL 31 DE ENERO DE 2025

W Asesor  MProfesional M Técnico Asistencial

24%

27,4% 4

18,8% 29,8%

Nivel Cantidad  Porcentaje
Asesor 50 24%
Profesional 62 29.8%
Técnico 39 18.8%
Asistencial 57 27.4%

Total 208

Tabla 2. Servidores por nivel jerarquico evaluados

A continuacién, se dan a conocer los resultados obtenidos a partir de la calificacion de las
competencias comportamentales evaluadas entre el 1 de febrero de 2024 al 31 de enero de
2025, a un total de 208 servidores publicos sefialando la cantidad de servidores a quienes se
evalué cada competencia.

Competencias evaluadas Funcionarios Porcentaje

4 competencias 27 13%
5 competencias 6 2.9%
3 competencias 174 83.7%
2 competencias 1 0.5%
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RESULTADOS CALIFICACION DE COMPETENCIAS
COMPORTAMENTALES
CARRERA ADMINISTRATIVA Y LNR
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ORIENTACION A ORIENTACION AL USUARIO RELACIONES RESPONSABILIDAD
RESULTADOS Y AL CIUDADANO INTERPERSONALES

RESULTADOS CALIFICACION DE COMPETENCIAS
COMPORTAMENTALES
CARRERA ADMINISTRATIVA Y LNR
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TOMA DE DESICIONES TRABAJIO EN EQUIFO TRANSPARENCIA USO DE TECNOLOGIAS DE
LA INFORMACION ¥ LA
COMUNICACION

llustracion 15. Resultados calificacién de competencias comportamentales
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Conforme a lo observado en los resultados de las competencias comportamentales los aspectos
a fortalecer desde el PIC 2026 son aquellos en los que se evidencia resultados aceptables, asi:

e Transparencia

e QOrientacion al usuario y al ciudadano
e Adaptacién al cambio

e Aprendizaje continuo

6.3 Auditorias de Control Interno

Como herramienta importante para la identificacién de necesidades de capacitacién para la
formulacién del cronograma de actividades del PIC 2026 se tuvo en cuenta las sefialadas por
parte de la Oficina de Control Interno de Gestion, en el proceso de evaluacién y auditoria a las
diferentes dependencias del Ministerio de las Culturas, las Artes y los Saberes, conforme a lo
sefialado por esta oficina las tematicas para tener en cuenta son:

1. Sistema Integrado de Gestion Institucional

2. Herramienta de gestion y administracion del riesgo, que incluya tipos de riesgos,
conceptos para su identificacion y actividades practicas.

3. Planes de mejoramiento, acciones correctivas, preventivasy de mejora (Analisis de
causas y estrategias de seguimiento).

4. Roles y responsabilidades de las lineas de defensa frente a la gestién y reportes a
organismos de control.

5. Gestién presupuestal, cadena presupuestal, constitucidny gestion de reservas
presupuestal, gestién del PAC (Plan Anual de Caja).

6. Gestién documental y Funcién Archivistica.

7. Identificacidn y tratamiento del Riesgo Fiscal.

8. Construccion, planeacién, planificacidon, implementacién y gestién del Programa de
transparencia y Etica Publica.

9. lIdentificacién y evaluacién de riesgos éticos.

10. Herramientas de autocontrol en el marco del Sistema de Control Interno.

11. Politica de Gestidn de Informacidn Estadistica en el Marco del MIPG.

12. Capacitacion y fortalecimiento a los temas requeridos para una éptima Supervisiéon
Contractual (Diplomado en supervisidon contractual).

13. Formacién en Lenguaje Claro.

14. Formacién en Ofimatica con apoyo de las tecnologias como teams, forms, etc.

15. Liderazgo y cultura organizacional (trabajo en equipo)

16. Formacién en MIPG y sus actualizaciones. (esta es gratuita en la pagina de funcidn
publica la recomendacion es que se solicite a quienes no la han realizado)

17. Criterios de Accesibilidad Web

18. Gestion del Conocimiento e innovacion publica

19. Analitica de datos, sobre todo con utilizacién de herramientas como Power B
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20. Régimen Legal del Empleo Publico (Carrera Administrativa).

21. Capacitacion para definir estos conceptos: la Responsabilidad Fiscal, Disciplinaria y
Penal.

22. Derecho de peticion - RESPUESTAS Y ALERTAS OCI.

23. Sustentacién y argumentacion juridica de los hallazgos y recomendaciones plasmadas
en informes o auditorias generados por la OCI.

24. Contratacidn estatal - supervision de contratos.

25. Uso y manejo del Ekogui ejerciendo funciones de control y auditoria

26. Participacién en cursos, seminarios o diplomados sobre prevencién del dafio
antijuridico bajo los lineamientos de la ANDJE y del DAFP.

27. Que es la Auditoria Interna, que debo tener presente a la hora de recibir una
Auditoria y significado del hallazgo.

6.4 Sugerencias de capacitacion en el marco del SIGI

e Excel avanzado para andlisis

e Data Visualization

e Microsoft Fabric: Ingest and Transform Data

e Limpiezay preparacién de datos

e Productividad con IA Generativa (Nivel Basico y Avanzado)

e Power Bl

e Excel

e Gestidn de riesgos

e Politica de la gestidn estadistica

e Inteligencia emocional: Autoconocimiento, empatia, manejo de emociones.

e Pensamiento critico y resolucién de problemas: Analizar situaciones y encontrar
soluciones efectivas.

e Trabajo en equipo: Colaboracién y contribucién a objetivos comunes.

o Adaptabilidad y flexibilidad: Ajustarse a cambios y nuevos entornos.

e Gestién del tiempo y organizacidn: Planificar y priorizar tareas.

e Resolucién de conflictos: Manejar desacuerdos de forma constructiva.

6.5 Programas de induccién y reinduccion

Estos programas son procesos de formacidn y capacitacion dirigidos a facilitar y a fortalecer la
integracidn del servidor publico a la cultura organizacional, a desarrollar en estas habilidades
gerenciales y de servicio publico y a suministrar informacién Necesaria para el mejor
conocimiento de la funcidn publica y de la entidad, estimulando el aprendizaje y el desarrollo
individual y organizacional, en un contexto metodolégico, flexible, integral, practico y
participativo.

Programas de Induccidn. Es el proceso dirigido a iniciar al servidor en su integracién a la cultura
organizacional durante los meses siguientes a su vinculacién.
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Objetivos para el servidor publico:

e |niciar su integracion al sistema de valores deseado por la entidad, asi como el
fortalecimiento de su formacion ética.

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

e Instruirlo acerca de la misidn de la entidad y de las funciones de su dependencia, al igual
gue de sus responsabilidades individuales, sus deberes y derechos.

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

El Ministerio de las Culturas, las Artes y los Saberes desarrolla el curso de induccién a través de
un curso de induccidn virtual compuesto por los siguientes médulos:

Médulo 1: Nuestra Entidad

Modulo 2: Planeacidén Estratégica
Mddulo 3: Nuestros Procesos
Mddulo 4: Grupo de Gestién Humana

Programa de Reinduccidn. Esta dirigido a reorientar la integracion del servidor publico a la
cultura organizacional en virtud de los cambios producidos dentro del Ministerio de las Culturas,
las Artes y los Saberes, para ello esta actividad se desarrollara conforme quedo establecido en
los acuerdos sindicales 2025-2026, en particular, en el Acuerdo No. 23 se establece lo siguiente:

“El Ministerio de las Culturas, las Artes y los Saberes se compromete a llevar a cabo una jornada
de reinduccién general en la vigencia 2025 y otra en la vigencia 2026, orientadas al
fortalecimiento institucional desde un enfoque formal y técnico. Estas jornadas estaran
disefiadas para evitar dindmicas que puedan percibirse como triviales o poco pertinentes frente

al contexto y la misién institucional.

Con el fin de garantizar la efectividad de los contenidos y prevenir la fatiga por sobrecarga
informativa, cada jornada estara compuesta por dos sesiones con programacion estructurada.
La asistencia a estas sesiones sera de cardcter obligatorio para todos los servidores publicos.

La estrategia metodoldgica estard basada en la pedagogia social, promoviendo el aprendizaje
colectivo, la comprension de las dinamicas internas de la Entidad y la apropiacién del rol
institucional por parte de los funcionarios, en coherencia con la misién del Ministerio.”
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Los programas de reinduccién se impartirian a todos los servidores por los menos cada dos (2)
aflos, o antes, si se presentan cambios organizacionales, e incluirian obligatoriamente un
proceso de actualizacién acerca de las normas sobre inhabilidades e incompatibilidades y de las
que regulen la moral administrativa.

Son objetivos especificos de la reinduccion los siguientes:

e Enterar a los servidores acerca de reformas en la organizacién del estado y sus
funciones.

e Informar a los servidores publicos sobre la reorientacidén de la misidn institucional, lo
mismo que sobre los cambios en las funciones de las dependencias y de su puesto de
trabajo.

e Ajustar el proceso de integracion del servidor publico al sistema de valores deseado por
la organizacion y afianzar su formacion ética.

e Fortalecer el sentido de pertenencia e identidad de los servidores publicos con respecto
a la entidad, a través de procesos de actualizacion.

e Poner en conocimiento de los servidores publicos, las normas y las decisiones para la
prevencion y supresion de la corrupcién, asi como informarlos de las modificaciones en
materia de inhabilidades e incompatibilidades de los servidores.

e Informar a los servidores publicos acerca de nuevas disposiciones en materia de
administracién de recursos humanos.

6.6 Resultados PIC 2025

El Plan Institucional de Capacitaciéon 2025 fue elaborado por el grupo de gestién humana y
publicado en la pagina de la entidad antes del 31 de enero de 2025, de igual manera fue
socializado y aprobado por el Comité Institucional de Gestiéon y Desempeiio en la sesién del 30
de enero de 2025.

Se programo el desarrollo de 46 actividades de capacitacion para lo cual se cerrd vigencia con
un total de 49 actividades de capacitaciones realizadas, correspondientes a un 106,6% de
ejecucion, la distribucion por trimestre fue la siguiente:

Capacitaciones

4
proyectadas 2025 6
Trimestre No de Capacitaciones % avance Acumulado
| Trimestre 2025 8 17,4% 17,4%
Il Trimestre 2025 13 28,3% 45,7%

GRUPO_DE
GESTION
HUMANA




e ermcen: | G

coa=lDE CAPAZITAZISN

Capacitaciones 16
proyectadas 2025
Trimestre ‘ No de Capacitaciones % avance Acumulado
Il Trimestre 2025 17 37% 82,7%
IV Trimestre 2025 11 23,9% 106,6%
Total 2023 49

Tabla 3. Ejecucion trimestral de capacitaciones
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Ilustracion 16. Capacitaciones desarrolladas por mes durante la vigencia 2025

De las 49 actividades de capacitacién realizadas durante la vigencia, se aplicd prueba de
conocimiento a 6 de ellas con una calificacién promedio general de

Evaluaciones Calificacion
Actividad de Capacitacion Modalidad Fecha : promedio
practicadas
general

Inteligencia Emocional Virtual 20-feb-25 11 49
Comunicacion Asertiva Virtual 10-abr-25 11 3.7
Adaptacién al cambio Virtual 11-jun-25 10 3.8
Metodologia BIM para proyectos Virtual 13-ago-25 22 5.0
Construccion de indicadores Virtual 24-sep-25 16 4.8
Politicas de MIPG Virtual 12-nov-25 12 49
Promedio 4,5

Tabla 4. Resultados pruebas de conocimiento

Frente a la satisfaccidon por parte de los participantes a las actividades de capacitacién, de las 49
actividades realizadas durante la vigencia 2025, se aplicé evaluacidn de satisfaccion a 48 de ellas, para
lo cual se obtuvo un porcentaje de satisfaccion acumulado del 97,7%.
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Actividad de Capacitacion

1 CHARLA SOBRE LA REFORMA PENSIONAL VIRTUAL 20-ene-25 60 14 74 95,9%
2 EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL VIRTUAL 28-ene-25 87 10 97 98,3%
3 CAPACITACION NUEVO SIEMPRE VIRTUAL 11-feb-25 14 36 50 93,6%
4 CAPACITACION INTELIGENCIA EMOCIONAL VIRTUAL 20-feb-25 22 8 30 98,1%
CURSO VIRTUAL DE PREVENCION Y ATENCION A LAS
> VIOLENCIAS CONTRA LAS MUJERES VIRTUAL 28-feb-25 2 1 3 99,7%
COMPETENCIA DE LA COMISION DE PERSONAL -
6 SOCIALIZACION CONVOCATORIA NACION 6 PRESENCIAL | 26-feb-25 8 2 10 99,8%
7 CAPACITACION AZ DIGITAL VIRTUAL 5-mar-25 34 33 67 96,7%
CAPACITACION EMPATIA - COMO MEJORAR LA
8 FORMA DE RELACIONARTE VIRTUAL 12-mar-25 22 2 24 97,2%
9 CAPACITACION NEGOCIACION COLECTIVA VIRTUAL 8-abr-25 23 4 27 95,3%
10 CAPACITACION COMUNICACION ASERTIVA VIRTUAL 10-abr-25 13 12 25 97,8%
CAPACITACION LEY DE TRANSPARENCIA'Y ACCESO A
11 LA INFORMACION PUBLICA VIRTUAL 22-abr-25 10 10 20 99,3%
12 CURSO VIRTUAL SERVIDOR PUBLICO 4.0 VIRTUAL 1-abr-25 5 12 17 100,0%
13 CHARLA DE LA IDEA A LA ACCION VIRTUAL 28-abr-25 13 3 16 99,3%
14 CAPACITACION ECOSISTEMA DE MICROSOFT 365 VIRTUAL 29-abr-25 17 25 42 94,4%
15 CAPACITACION ANALISIS DE DATOS VIRTUAL 21-may-25 20 24 44 96,0%
16 CAPACITACION RESOLUCION DE CONFLICTOS VIRTUAL 14-may-25 10 8 18 97,3%
CAPACITACION GENERALIDADES DEL MANUAL DE
17 POLITICAS CONTABLES VIRTUAL 28-may-25 10 16 26 98,2%
18 CAPACITACION EN ADAPTACION AL CAMBIO VIRTUAL 11-jun-25 14 8 22 98,6%
19 CURSO DE CONTRATACION ESTATAL VIRTUAL 23-may-25 6 16 22 98,2%
20 CAPACITACION VALORES CODIGO DE INTEGRIDAD VIRTUAL 18-jun-25 19 44 63 99,5%
21 CAPACITACION LENGUAIJE CLARO VIRTUAL 27-jun-25 14 6 20 100,0%
22 CAPACITACION ORGANIZACION DOCUMENTAL VIRTUAL 2-jul-25 23 12 35 92,6%
23 CAPACITACION ENTORNOS DIGITALES SEGUROS VIRTUAL 9-jul-25 15 7 22 99,7%
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CAPACITACION SOSTENIBILIDAD AMBIENTAL,
24 CAMBIO CLIMATICO Y GESTION DEL RIESGO DE VIRTUAL 14-jul-25 11 5 16 98,9%
DESASTRES

25 CAPACITACION INTELIGENCIA ARTIFICAL VIRTUAL 17-jul-25 29 10 39 99,1%
CAPACITACION EVALUACION DEL DESEMPENO . .

26  ABORAL - EDL VIRTUAL 21-jul-25 71 5 76 98,3%

27 CAPACITACION EN LIDERAZGO VIRTUAL 23-jul-25 23 7 30 98,3%
CAPACITACION TRANSVERSALIZACION EN . .

28 ATENCION A VICTIMAS DEL CONFLICTO PRESENCIAL | 29-jul-25 11 / 18 99,7%

29 CAPACITACION LIDERAZGO FEMENINO VIRTUAL 6-ag0-25 6 8 14 94,3%
CAPACITACION APLICACION METODOLOGIA BIM EN ]

30 SROYECTOS VIRTUAL | 13-ago-25 27 32 59 97,7%

31 CAPACITACION TRABAJO EN EQUIPO VIRTUAL | 20-ago-25 28 4 32 99,3%
CAPACITACION INFORMACION DOCUMENTADA EN ]

32 £L MARCO DEL SIc] VIRTUAL | 27-ago-25 18 5 23 98,1%
CAPACITACION PROMOCION Y PROTECCION DE LOS ]

33 DERECHOS HUMANGS VIRTUAL 2-sep-25 20 4 24 97,0%

34 CAPACITACION CONFLICTO DE INTERESES VIRTUAL | 10-sep-25 23 2 25 99,6%
CAPACITACION HABITOS SALUDABLES ]

35 (AUTOCUIDADO Y AMOR PROPIO) VIRTUAL | 18-sep-25 17 4 21 99,9%

36 CAPACITACION CONSTRUCCION DE INDICADORES VIRTUAL | 24-sep-25 31 25 56 97,0%
CAPACITACION NORMATIVIDAD DEL SECTOR .

37 CULTURA VIRTUAL | 30-sep-25 29 32 61 96,1%

38 COMUNICACION ASERTIVA Y MANEJO DEL TIEMPO | PRESENCIAL | 1-oct-25 10 0 10 99,6 %
CAPACITACION INFORMACION CLASIFICADA Y/O .

39 ESERVADA VIRTUAL 8-oct-25 35 17 52 99,3%

40 CAPACITACION COOPERACION INTERNACIONAL VIRTUAL 16-0ct-25 15 15 30 93,5%

i CAPACITACION TIPS PARA CUIDAR TU SALUD VIRTUAL | 23.0ct.25 2 5 N 08,0%

MENTAL

CAPACITACION COMUNICACION Y LENGUAIJE ]

42 TEENOLOGICO VIRTUAL | 29-oct-25 14 8 22 99,4%
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43 REGISTRO UNICO DE AGENTES CULTURALES VIRTUAL 5-nov-25 18 14 32 98.2%
44 QUE HAY DESPUES DEL MIEDO VIRTUAL 19-nov-25 13 7 20 99,7%
45 RIESGOS DE GESTION VIRTUAL 20-nov-25 18 6 24 96,2

46 POLITICAS DE MIPG VIRTUAL 12-nov-25 20 9 29 98,1%
47 EXCEPCIONALES COMO SERVIDORES PUBLICOS PRESENCIAL | 24-nov-25 46 8 54 94,4%
48 TALLERES DE VIOLENCIAS DE GENERO PRESENCIAL | Nov-dic-25 40 45 85 93,7%

Tabla 5. Resultados encuesta de satisfaccion
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7. Recursos

Los recursos presupuestales para atender las actividades establecidas en el plan se daran
conforme la asignacién definida al respecto para el Grupo de Gestién Humana.

De otra parte, el recurso humano que liderara la ejecucion de las actividades hace parte del
Grupo de Gestion Humana. El equipo de profesionales y contratistas aportaran desde
diferentes ambitos de conocimientos y los distintos procesos de talento humano, sus
capacidades técnicas para lograr el cumplimiento del plan y aumentar los niveles de
satisfaccion de los servidores del Ministerio de las Culturas, las Artes y los Saberes.

8. Seguimiento y evaluacion

Con el fin de efectuar el seguimiento al cumplimiento del Plan Institucional de Capacitacion,
el Grupo de Gestién Humana, sera el encargado de realizar el reporte de los indicadores.

Para tal fin durante la ejecucién de las actividades de capacitaciéon, se deberan dejar los
siguientes registros:

e Registro de asistencia: Este registro debe ser diligenciado por todos los asistentes a
la capacitaciéon y permitird tener una base de datos actualizada para llevar una
estadistica sobre el indice de participacion.

e Registro de la evaluacion de satisfaccion de la capacitacion: Aplicard para
capacitaciones que se lleven a cabo al interior de la entidad. Se efectuara una vez
finalice la capacitacién a través de un formato disefiado para ello, con el propdsito
de conocer la percepcidon de los funcionarios que recibieron la capacitacion,
relacionada con el uso de recursos didacticos, cumplimiento del objetivo de la
capacitacioén, pertinencia, aprendizaje, conferencista, entre otros.

A continuacion, se describen los indicadores que permitiran la medicion del cumplimiento

del Plan Institucional de Capacitacion:
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ir-:—é?:a:zr Nombre Formula Meta Re;:l;:do

Eficiencia Porcentaje de ejecucion del plan (actividades desarrolladas/ actividades 100% 106%
planeadas)*100

Eficacia Ejecucion presupuestal (PR EIEsE .ejecutado/presupuesto 100% 100%
asignado)*100

Percepcion promedio de los > calificaciones de los
Impacto beneficiarios frente a las actividades usuarios / total de 4,5 4,8
desarrolladas usuarios que califican las actividades
(Promedios de calificacion de las
Impacto Valoracién del conocimiento capacitaciones evaluadas/ Niumero de 4 4,4
capacitaciones evaluadas)

Tabla 6. Indicadores para seguimiento del Plan
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EJE TEMATICO

CAPACITACION

TRIMESTRE1 TRIMESTRE2 TRIMESTRE 3 TRIMESTRE 4

1 Construccion de paz y derechos humanos X
2 Construccion de indicadores X
3 Promocidn y proteccion de los derechos X
PAZ TOTAL, MEMORIA'Y humanos
DERECHOS HUMANOS 4 Atencion a las victimas del conflicto X
armado
5 Resolucién pacifica de conflictos X
6 Transparencia y gobernanza publica X
7 Lenguaje Claro X
8 Adaptacién al cambio X
9 Servicio al ciudadano X
TERRITORIO, VIDA Y » S\/e::t:(;:izr?:jzs:elez(:\):eﬁo laboral EDL .
AMBIENTE 11 ., . X
Evaluacion definitiva
12 Otras iniciativas
13 Evaluacion del desempefio laboral EDL X
Evaluaciones parciales
14 Comunicacion Asertiva X
15 | Violencias basadas en género X
MUJERES, INCLUSION Y 16 |Liderazgo Femenino X
DIVERSIDAD 17 | Resolucién de conflictos X
curso para la prevencién de violencias
18 | basadas en género en el ambito laboral del X
sector publico
19 |Industria 4.0y su relacidn con el estado X
TRANSFORMACION DIGITAL Y Operacion de sistemas de informacién y
CIBERCULTURA 20 plataformas tecnoldgicas X
21 | Seguridad digital X
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22 | Excel X
23 | Inteligencia Artificial X
24 | Trabajo Virtual X
25 | Limpiezay preparacion de datos X
26 |analitica de datos X
27 | Sistema Integrado de Gestion Institucional X
28 Power BI X
29 | Valores del servicio publico X
30 |Expresion Oral X
. 31 Escritura, estilo, ortografia y redaccién X
Aitello) o) ETIC',A . 32 | Conflicto de Intereses X
IDENTIDAD DE LO PUBLICO .
33 | Comisidn de personal X
34 | Negociacion colectiva X
35 | Transparenciay Etica Publica X
36 |Creatividad e Innovacion X
37 | Liderazgo Organizacional X
38 | Inteligencia Emocional X
Gestion documental - Organizacion
39 X
documental
HABILIDADES Y 40 Sostenibilidad ambiental y gestion de X
COMPETENCIAS riesgos de desastres
41 | Manejo del tiempo X
42 | Politicas de MIPG X
43 | Contratacidn Publica X
44 Otras iniciativas X
45 | Otras iniciativas X

Nota: El cronograma podra ser ajustados de conformidad con el desarrollo de la oferta institucional publicay la
disponibilidad de recursos.
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