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llustracion 1: Funcionarios (as) que estarian dispuestos a capacitar de acuerdo con las

funciones que desempefian y su experiencia
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ACTUALIZACION DEL PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION VIGENCIA 2026
Introduccion

El Plan Institucional de Capacitacion (PIC) del Instituto Distrital de la Participacién y Accion
Comunal — IDPAC constituye un instrumento de planeacién estratégica orientado a identificar,
articular y atender las necesidades de capacitacion de las servidoras y los servidores publicos
de la entidad, con el fin de fortalecer sus conocimientos, habilidades y competencias laborales,
mejorar el desempefio individual y organizacional, y contribuir al cumplimiento de los objetivos y

metas institucionales.

El Plan Institucional de Capacitacion se formula en armonia con el marco normativo vigente,
particularmente con lo dispuesto en la Ley 909 de 2004, el Decreto Ley 1227 de 2005y el
Decreto 1083 de 2015, el cual adopta los lineamientos del Plan Nacional de Formacion y
Capacitacion (PNF) 2020-2030! reglamentado mediante la Resoluciéon 104 de 2020 del
Departamento Administrativo de la Funcién Puablica (DAFP). Dicho plan establece estrategias
basadas en el enfoque por competencias, en coherencia con los lineamientos del modelo de

empleo publico y la gestion del talento humano en Colombia.

Asi mismo, el Plan Estratégico de Gestién de Talento Humano 2025-2027 del IDPAC incorpora
la estrategia de “Crecimiento personal”, orientada al fortalecimiento de las competencias
funcionales y comportamentales de las servidoras y los servidores publicos, bajo el enfoque del
servidor publico 4.0, con capacidades para aportar a la transformacion y fortalecimiento de la

participacién incidente en la ciudad de Bogota.

En este marco, la estrategia busca promover el liderazgo, el desarrollo personal y profesional

del talento humano de la entidad, mediante la implementacion de acciones de formacion,

1 El PNF tiene un alcance realizado por la Escuela Superior de Administracién Publica a partir del 2023 y hasta el 2030
(Plan Nacional de Formacién y Capacitacién 2023-2030), en el cual se incluyen los nuevos ejes tematicos (Paz total,
memoria y derechos; Territorio, vida y ambiente; Mujeres, inclusién y diversidad; Transformacion digital y cibercultura;
Probidad, ética e identidad de lo publico; Habilidades y competencias) y nuevos lineamientos para el fortalecimiento

de las competencias laborales, habilidades y conocimientos de los servidores publicos.
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capacitacion, entrenamiento, induccion y reinduccion, sustentadas en instrumentos
pedagogicos y didacticos acordes con el contexto institucional y las necesidades del servicio.
Dichas acciones se definen a partir de los resultados de los diagndsticos y encuestas aplicadas,
orientadas al fortalecimiento de las dimensiones del saber ser, saber hacer y saber conocer,

con el propésito de optimizar el desempefio laboral y comportamental.

Finalmente, en cumplimiento de los lineamientos del Modelo Integrado de Planeacion y Gestion
(MIPG), el Proceso de Gestién de Talento Humano organiza la informacién asociada a la

capacitacion y define las acciones necesarias para el desarrollo de los procesos que conforman
la gestién del talento humano, en concordancia con los objetivos estratégicos institucionales y la

normatividad vigente.

Objetivo

Implementar el Plan Institucional de Capacitacion del Instituto Distrital de la Participacion y
Accién Comunal — IDPAC, orientado al fortalecimiento de los conocimientos, habilidades y
competencias de las servidoras y los servidores publicos, en concordancia con la mision y los
objetivos estratégicos de la entidad, el Plan Nacional de Formacién y Capacitacion 2023-2030 y
las directrices del enfoque de Servidor Publico 4.0, a partir del diagnostico de necesidades de
aprendizaje organizacional, sustentado en la informacién recolectada mediante las encuestas
de necesidades de capacitacion 2026, satisfaccion e impacto de la capacitacién 2025 y demas

insumos relevantes.

Alcance

El Plan Institucional de Capacitacion (PIC) 2026 se orienta al desarrollo de la estrategia de
crecimiento personal de las servidoras y los servidores de la entidad, mediante procesos de
formacion y capacitacion. En este sentido, el Plan impacta directamente a las y los empleados
publicos de la planta de personal y, de manera complementaria, a las y los contratistas, a través
del programa de induccién y reinduccién, asi como de las acciones de formacion y capacitacion

gestionadas de manera gratuita por la entidad.
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Metodologia

Para la formulacién del Plan Institucional de Capacitacion (PIC) 2026 se adoptd un enfoque
metodolbgico mixto, que integra métodos cuantitativos y cualitativos, el cual permite garantizar
la confiabilidad, validez y objetividad en el analisis de la informacion recopilada. En este marco,

se tuvieron en cuenta los siguientes componentes metodoldgicos:

e Poblacion objetivo

La poblacion objetivo corresponde a las servidoras y los servidores publicos que participaron en
la aplicacion de la encuesta de necesidades de capacitacion, quienes hacen parte de la planta
global de personal del Instituto Distrital de la Participacién y Accién Comunal — IDPAC. Dicho
instrumento de recoleccion de informacion fue aplicado de manera virtual y diligenciado por 34
servidoras y servidores, lo que equivale al 34 % de los 100 servidores y las servidoras publicos
gue, a la fecha de realizacién de la encuesta, se encontraban activos en la planta de personal
de la entidad.

Adicionalmente, se aplic6 una encuesta de satisfaccion e impacto de la capacitacion recibida
durante la vigencia 2025, la cual también fue realizada de manera virtual y diligenciada por 34
servidoras y servidores, correspondientes al 34 % de los 100 servidores y las servidoras
publicos activos a la fecha de aplicacion del instrumento, constituyéndose en una muestra

representativa para el analisis.

e Técnicas e instrumentos utilizados

Como técnicas de recoleccién de informacién se aplicaron dos encuestas orientadas, por una
parte, a identificar las necesidades individuales de capacitacion y, por otra, a medir el nivel de
satisfaccién e impacto de las acciones de capacitacion desarrolladas en la vigencia
inmediatamente anterior. Estos instrumentos fueron enviados a las servidoras y los servidores
publicos a través de correo electrénico institucional por parte de la Secretaria General — Gestion

del Talento Humano.

Con base en la informacién recolectada, se elaboré la Matriz de Diagndstico de Necesidades de
Aprendizaje Organizacional (DNAO), en la cual se identifican y consolidan las necesidades
reales de capacitacion tanto a nivel organizacional como individual. EI componente
organizacional se fundamenta, entre otros insumos, en los seguimientos y auditorias internas,

cuyas observaciones y recomendaciones son emitidas por la Oficina de Control Interno;
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mientras que el componente individual se orienta al andlisis de las necesidades identificadas

por las servidoras y los servidores publicos.

De manera complementaria, la Secretaria General — Gestién del Talento Humano solicité,
mediante comunicacion electrénica dirigida a las y los subdirectores, jefes de oficina y gerentes
de la entidad, el diligenciamiento del formulario denominado “Ficha de Capacitacion Interna”.
Este instrumento permite registrar la informacion correspondiente a las actividades de
capacitacion programadas por cada dependencia, orientadas al fortalecimiento de las
competencias de las servidoras y los servidores en el ejercicio de la funcién publica, asi como a
la transferencia del conocimiento como factor transversal en la entidad. Lo anterior contribuye al
cumplimiento de la Politica de Gestién del Conocimiento y la Innovacién del Modelo Integrado

de Planeacién y Gestion (MIPG), liderada por la Oficina Asesora de Planeacion.

Asi mismo, para la construccién del PIC 2026 se tuvo en cuenta la informacion obtenida a
través de la Entrevista de Retiro de las y los servidores publicos, instrumento formalizado y
controlado en el Sistema Integrado de Gestion de la entidad. Este formulario recopila
informacion relacionada con las causales de retiro del servicio y con la valoracién que realizan
las y los exfuncionarios sobre diversos aspectos y servicios recibidos durante su permanencia
en la entidad. A partir de esta informacion se identifican aportes relevantes sobre la contribucion
de las acciones de capacitacion al fortalecimiento de competencias, la experiencia institucional,
el flujo de informacion, asi como la transferencia y posible fuga del conocimiento, en
concordancia con la Politica de Gestién del Conocimiento y la Innovacion. Adicionalmente, se

identifican oportunidades de mejora orientadas a satisfacer las expectativas del talento humano.

Otras técnicas cualitativas utilizadas para la obtencién de informacién sobre percepciones,
opiniones y experiencias de las servidoras y los servidores publicos incluyen las reuniones con
los grupos de valor de la entidad y las solicitudes formuladas por las organizaciones sindicales,

las cuales se desarrollaran durante el transcurso de la vigencia.

Finalmente, como estrategia de difusion y acceso a la oferta formativa, se realizara el envio
periddico de comunicaciones electronicas dirigidas a servidoras y servidores publicos,
directivos, gerentes y contratistas, relacionadas con la oferta educativa disponible a través de

las alianzas estratégicas gestionadas por la entidad.
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e Alianzas estratégicas

Las alianzas estratégicas con las que cuenta el IDPAC constituyen un elemento fundamental

para el desarrollo del Plan Institucional de Capacitacion, en la medida en que permiten

gestionar ofertas de formacion y capacitacion orientadas al fortalecimiento de los

conocimientos, habilidades y competencias laborales de las servidoras y los servidores

publicos, las cuales se relacionan a continuacion:

Tabla 1: Alianzas estratégicas para el desarrollo del PIC

| ENTIDAD

Departamento
Administrativo de la
Funcién Publica - DAFP

ALIANZAS ESTRATEGICAS
DESCRIPCION GENERAL

Establece lineamientos generales en materia de empleo publico a
nivel Nacional y formula el Plan Nacional de Formacion y
Capacitacion para las entidades del orden nacional y territorial de
acuerdo con la normatividad vigente, entre otras.

Escuela Superior de
Administracién Publica -

Asesora y acompanfa al DAFP en el establecimiento de la linea
técnica y metodoldgica sobre la cual se deben formular los
planes de capacitacion de todas las entidades publicas a nivel

Administrativo del
Servicio Civil Distrital -
DASCD

ESAP . - :
nacional de acuerdo con la normatividad vigente, entre otras.
Establece lineamientos generales en materia de empleo publico a
Departamento nivel Distrital de acuerdo con la normatividad vigente, entre otras.

Administra y gestiona el programa distrital de Alianzas en
términos de educacion y bienestar para los servidores publicos
del distrito.

Alcaldia Mayor de
Bogota — Secretaria
General

Administra y gestiona la Plataforma de formacién virtual en
gestion publica de la Secretaria General. Con "Soy 10 aprende"
como programa de la Secretaria General de la Alcaldia Mayor se

busca generar competencias por medio de formacion para los
funcionarios del Distrito.

Instituto colombiano de
Crédito Educativo y
Estudios
Técnicos en el Exterior -
Mariano Ospina Pérez -
Icetex

Presenta los términos y condiciones de las convocatorias para
educacién formal en el Distrito y administra los recursos
necesarios para este fin por medio del Fondo Educativo en
Administracion de Recursos para Capacitacion Educativa de los
Empleados Publicos del Distrito Capital -FRADEC- y del Fondo
Educativo del Distrito para Hijos de Empleados — FEDHE.

Otras entidades
publicas del orden
nacional y territorial

Presentan la oferta de capacitacion que tienen a su disposicion y
que puede ser requerida por la entidad.

Instituciones de
educacion superior,
universidades publicas
y privadas, entre otras.

Presentan la oferta de capacitacion que tienen a su disposicion y
que puede ser requerida por la entidad.

Fuente: Elaboracién propia
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¢ Enfoque Metodolégico

Siguiendo los lineamientos del Plan Nacional de Formacién y Capacitacién 2023-2030, para la
ejecucion del Plan Institucional de Capacitacion - vigencia 2026 se implementara la metodologia
de Aprendizaje Organizacional que es el proceso mediante el cual las organizaciones
adquieren, comparten y utilizan el conocimiento para mejorar su desempefo. Se trata de un
proceso continuo gque involucra a todos los miembros de la organizacion.

El aprendizaje organizacional puede tomar muchas formas, incluyendo:

- Lacreaciéon de nuevos conocimientos, a través de la investigacion, el desarrollo y la
innovacion.

- Latransferencia de conocimientos, a través de la formacion, la mentoria y la
colaboracion.

- La aplicacion de conocimientos, a través de la mejora de procesos, la resolucion de
problemas y la toma de decisiones.

El aprendizaje organizacional constituye un elemento fundamental para el fortalecimiento y
sostenibilidad de las organizaciones. En primer lugar, permite mantenerse actualizadas frente a
los avances de su sector y responder de manera oportuna a los cambios del entorno. En
segundo lugar, contribuye al mejoramiento de la eficiencia, la productividad y la competitividad
institucional, al optimizar el desempefio de los procesos y del talento humano. Finalmente,
favorece la consolidacién de un ambiente de trabajo orientado a la innovacién y la creatividad,

promoviendo la generacion de valor publico y el mejoramiento continuo
e Andlisis de resultados — DNAO

- Procesamiento de la informacidon: Una vez recolectada la informaciéon de la encuesta de

satisfaccién e impacto de la capacitacién - vigencia 2025, la encuesta de necesidades
de capacitacion individual o enfocada al sujeto — vigencia 2026, las entrevistas de retiro
aplicadas en la vigencia 2025, las fichas de capacitacién interna diligenciada por los
directivos y jefes de dependencia para la vigencia 2026 y las observaciones / aportes
realizadas por la oficina de Control Interno para la vigencia 2026; se procedio a realizar
el andlisis de los datos obtenidos, tabulando la informacidn correspondiente y
priorizando los temas mas votados de acuerdo con la metodologia utilizada en la

aplicacion de los instrumentos.
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De esta manera, se consolidé la informacién en una matriz de Diagnéstico de Necesidades de
Aprendizaje Organizacional -DNAO- que permiti¢ identificar las necesidades de capacitacion
descritas en el presente plan, las cuales son el objeto de desarrollo por medio de las

actividades de formacién y capacitacion para la vigencia 2026.

Ahora bien, de acuerdo con el andlisis de los datos obtenidos en los instrumentos de

recoleccion de informacion implementados, se evidencia la siguiente informacion:

-  Encuesta de satisfaccion e impacto de la capacitacion de la vigencia 2025:

Este instrumento de recoleccién de informacion fue disefiado con el propdsito de identificar la
percepcion de las servidoras y los servidores publicos frente a las acciones de capacitacion
recibidas durante la vigencia anterior, con el fin de establecer acciones de mejora que sirvan
como insumo para la formulacién y ejecucion del Plan Institucional de Capacitacion de la
presente vigencia. Dicho instrumento se encuentra disponible de manera virtual en la
plataforma institucional Microsoft Forms y formalizado para su consulta y descarga a través del
Sistema Integrado de Gestion — SIGPARTICIPO.

De conformidad con lo sefialado anteriormente, la encuesta fue aplicada de manera virtual
mediante un formulario dispuesto en la plataforma Forms de Office 365, el cual fue diligenciado
por 34 servidoras y servidores publicos, equivalentes al 34% de los 100 servidoras y servidores
publicos que, a la fecha de aplicacion del instrumento, se encontraban vinculados a la planta de
personal de la entidad. A partir de la informacion recolectada, se obtuvieron los siguientes
resultados:

De la capacitacion recibida en la vigencia 2025 se concluyo:

10
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llustracion 1: Evaluacion Metodoldgica de la capacitaciéon

Evaluacion Metodoldgica de la Capacitacion
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Fuente: Gestion de Talento Humano - Encuesta de necesidades de Capacitacion 2025 (formulario virtual en aplicativo “Forms” de
Office 365

Claridad de los objetivos de la capacitacion. Los resultados evidencian una percepcion
altamente positiva frente a la definicién de los objetivos. El 56% de los participantes calificé este
aspecto como Excelente y el 41% como Bueno, lo que indica que los propésitos de la
capacitacion fueron claramente formulados y comprendidos por la mayoria de los asistentes. El
bajo porcentaje de valoracion Regular (3%) y la ausencia de calificaciones Malo reflejan un
adecuado proceso de planeacion metodoldgica.

Suficiencia de los contenidos para alcanzar los objetivos propuestos

El 56% de los funcionarios consideré que los contenidos fueron Excelentes y el 38% los califico
como Buenos, evidenciando que los temas abordados fueron pertinentes, coherentes y
suficientes para cumplir los objetivos planteados. El 6% de valoracion Regular sugiere
oportunidades puntuales de ajuste o profundizacion, sin que se evidencien percepciones
negativas.

Relevancia y utilidad de la capacitacion. Este aspecto presenta el nivel mas alto de
valoracion positiva. ElI 59% de los participantes calificé la capacitacion como Excelente y el 35%
como Bueno, lo que demuestra que los contenidos y la metodologia aplicada fueron percibidos
como Utiles y aplicables al desempefio laboral. El 6% de valoracién Regular no compromete el
resultado general, ya que no se registraron calificaciones Malo. Se recomienda mantener el
enfoque metodoldgico aplicado, incorporando ajustes puntuales orientados a fortalecer la
profundidad de algunos contenidos y diversificar estrategias didacticas, con el fin de atender las
valoraciones Regular y continuar mejorando la calidad de los procesos de formacion

institucional.

11
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llustracion 2: Evaluacion de los docentes

Evaluacion de los Docentes
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Fuente: Gestion de Talento Humano - Encuesta de necesidades de Capacitacion 2025 (formulario virtual en aplicativo
“Forms” de Office 365

Claridad de los objetivos de la capacitacion. El 79% de los participantes calificé este aspecto
como Excelente y el 21% como Bueno, sin registros en las categorias Regular o Malo. Esto
evidencia un desempefio sobresaliente de los docentes en la formulacion y comunicacion clara
de los objetivos, facilitando la comprension del propdsito de la capacitacion.

Suficiencia de los contenidos para alcanzar los objetivos propuestos

El 71% de los funcionarios valor6 este aspecto como Excelente y el 24% como Bueno, lo que
refleja una percepcion ampliamente positiva sobre el dominio tematico y la capacidad
pedagogica de los docentes. Sin embargo, se registra un 3% en Regular y un 3% en Malo, lo
gue sugiere oportunidades puntuales de mejora en la profundizaciéon o adecuacién de algunos
contenidos.

Relevanciay utilidad de la capacitacion. Este aspecto presenta una valoracion altamente
favorable, con un 74% en Excelente y un 26% en Bueno, sin valoraciones negativas. Esto
indica que los docentes lograron articular los contenidos con las necesidades reales del
contexto laboral, favoreciendo la aplicabilidad practica del aprendizaje. Se recomienda
mantener el enfoque pedagdgico y la calidad docente evidenciada, complementando con
espacios de retroalimentacion y ajuste de contenidos para atender los casos puntuales
identificados, fortaleciendo asi la excelencia académica de los procesos de capacitacion

institucional.
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llustracion 3: Evaluacion de la logistica

Evaluacién Logistica de la Capacitacién
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Fuente: Gesti6on de Talento Humano - Encuesta de necesidades de Capacitacion 2025 (formulario virtual en aplicativo
“Forms” de Office 365

Organizacion y aseo de los salones: El 71% de los participantes califico este aspecto como
Excelente y el 29% como Bueno, sin valoraciones Regular o Malo. Esto evidencia condiciones
fisicas adecuadas y un entorno propicio para el desarrollo de los procesos decapacitacion.
Funcionamiento de los equipos audiovisuales: El 59% valor6 este aspecto como Excelente
y el 32% como Bueno, lo que refleja un desempefio generalmente favorable. No obstante, se
registra un 9% de valoracién Regular, lo que indica la necesidad de realizar revisiones
preventivas y mantenimiento oportuno de los equipos tecnoldgicos para garantizar su 0ptimo

funcionamiento.

Oportunidad en la comunicacidn: Este aspecto presenta una valoracion altamente positiva,
con un 65% en Excelente y un 35% en Bueno, sin registros negativos. Esto demuestra
eficiencia en los procesos de informacién y coordinacién previos y durante el desarrollo de la
capacitacion.

Tiempo destinado para la capacitaciéon: El 62% de los participantes calificé este aspecto
como Excelente y el 38% como Bueno, evidenciando que la duracion de las jornadas fue
adecuada y coherente con los contenidos desarrollados, sin generar afectaciones a la dinamica
laboral. Se recomienda mantener los estandares logisticos evidenciados, fortaleciendo el
mantenimiento preventivo de los equipos audiovisuales y consolidando los canales de
comunicacion, con el fin de garantizar condiciones Optimas para futuras jornadas de

capacitacion.
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llustracion 4: Evaluacion de la pertinencia e Impacto

Evaluacién de Pertinencia e Impacto de |la Capacitacién
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Fuente: Gestion de Talento Humano - Encuesta de necesidades de Capacitacion 2025 (formulario virtual en aplicativo “Forms” de
Office 365

Pertinencia de la capacitacion: El 56% de los participantes calificé este aspecto como Bueno
y el 21% como Excelente, lo que indica que la capacitacién fue percibida como adecuada y
alineada con las necesidades institucionales. No obstante, se registra un 18% de valoracién
Regular y un 6% Malo, lo que sugiere que para un grupo de participantes los contenidos

podrian ajustarse mejor a sus funciones especificas o requerimientos particulares.

Impacto de la capacitacion: Este aspecto presenta una valoracion ampliamente positiva. El
59% de los funcionarios lo calific6 como Bueno y el 41% como Excelente, sin registros en las
categorias Regular o Malo. Esto evidencia que la capacitacién genero6 efectos favorables en el
desempefio, el fortalecimiento de competencias y la aplicacién practica de los aprendizajes en
el contexto laboral. Se recomienda reforzar los procesos de identificacién de necesidades de
capacitacion y ajustar los contenidos a los perfiles y funciones de los participantes, con el fin de

aumentar la percepcion de pertinencia y mantener el alto impacto evidenciado.
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llustracion 5: Relacién entre lo aprendido, la aplicacién practico y aporte al cumplimiento

Relacién entre lo aprendido, la aplicacién practica y el aporte al cumplimiento
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Fuente: Gestion de Talento Humano - Encuesta de satisfaccion Capacitacion 2024 (formulario virtual en aplicativo “Forms”
de Office 365)

Aplicacidn practica de lo aprendido: El 47% de los participantes calificé este aspecto como
Excelente y el 44% como Bueno, lo que evidencia que la mayoria de los Funcionarios logra
trasladar los aprendizajes adquiridos a su quehacer diario. El 9% de valoracion Regular sugiere
oportunidades puntuales para fortalecer el acompafiamiento en la implementacion practica.
Facilitacion del superior inmediato para la aplicacion de lo aprendido: El 50% valor6 este
aspecto como Bueno y el 38% como Excelente, lo que refleja un apoyo mayoritariamente
favorable por parte de los superiores inmediatos. No obstante, el 12% de valoracion Regular
indica la necesidad de fortalecer el liderazgo y la corresponsabilidad de los jefes en los
procesos de transferencia del conocimiento.

Mejora del desempenfo laboral posterior a la capacitacion: El 47% calificé este aspecto
como Excelente y el 44% como Bueno, evidenciando una percepcion positiva del impacto de la
capacitacion en el rendimiento laboral. EI 9% que lo calific6 como Regular no compromete el
resultado general, pero sefiala oportunidades de mejora continua.

Aporte del programa de capacitacion al cumplimiento de las metas institucionales:

El 44% de los funcionarios valor6 este aspecto como Excelente y el 44% como Bueno, lo que
demuestra una clara alineacion entre los procesos de capacitacion y los objetivos estratégicos
de la entidad. El 12% de valoracion Regular sugiere la conveniencia de reforzar la articulacion

entre formacion y planeacion institucional.
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Nivel de importancia de la capacitacién en relacion con las funciones actuales

El 50% calificd este aspecto como Bueno y el 41% como Excelente, lo que indica una alta
percepcién de pertinencia. Sin embargo, se registra un 6% en Regular y un 3% en Malo, lo que
evidencia la necesidad de ajustar algunos contenidos a perfiles funcionales especificos.:
Herramientas brindadas por la capacitaciéon para el desarrollo de las funciones

Este aspecto presenta una valoracion altamente favorable, con un 50% en Excelente y un 44%
en Bueno. El 6% de valoracion Regular sugiere oportunidades menores de fortalecimiento en la
aplicabilidad de algunas herramientas. Se recomienda fortalecer las estrategias de seguimiento
post-capacitacion, promover un mayor involucramiento de los superiores inmediatos y ajustar
los contenidos formativos a los distintos perfiles funcionales, con el fin de maximizar el impacto

y la sostenibilidad de los procesos de capacitacion.

Los temas en que los (as) funcionarios (as) manifiestan su interés en profundizar son
principalmente: Atencién al ciudadano servidor publico, Cultura y comunicacion organizacional,
Herramientas tecnoldgicas de informacién, Neurolinguistica, Herramientas de la 1A en el
desempefio de labores y funciones diarias, Gestion del conocimiento, Integridad y lucha
anticorrupcion, Manejo de bases de datos, instrumentalizacion de las decisiones, redaccion de
informes, Administracion publica, Competencias, Formulacién de proyectos, Fortalecimiento y

Participacién, Gestion documental, MIPG, entre otros.

Respecto a las sugerencias hechas al plan institucional de capacitacion, los encuestados

principalmente mencionan: Apoyar las actividades con refrigerio y salidas de campo; Las
jornadas dentro de las instalaciones de la Entidad ocasionan que los asistentes tengan que
atender temas laborales durante la jornada de capacitacion, en algunas oportunidades; las
capacitaciones se programen durante todo el afio, Establecer talleres mas dindmicos; los

temas de capacitacion sean mas relacionados con el IDPAC, entre otros.

-  Encuesta de Necesidades de capacitacion de la vigencia 2026:

Uno de los insumos indispensables para la construccion del Plan Institucional de Capacitacion
2026, corresponde a la encuesta de necesidades de Capacitacion; la cual es aplicada a los
funcionarios de la planta de personal una vez han recibido las capacitaciones internas, externas
gratuitas y externas contratadas que han sido programadas durante la vigencia 2025. Dicho

formulario o encuesta, se encuentra disponible de manera virtual en plataforma Microsoft Forms
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Institucional y de manera formalizada y controlada para su descarga, por medio del Sistema
Integrado de Gestion — SIGPARTICIPO.

Ahora bien, desde la fecha de su publicacion via correo electrénico (26/11/2025), la encuesta
ha sido diligenciada por 42 de los 100 funcionarios (as) de la planta de personal activos a la
fecha, lo cual corresponde al 42%.

Resulta importante aclarar que en la encuesta se contemplaron los ejes tematicos indicados por
el nuevo Plan Nacional de Formacién y Capacitacion 2023-2030 en su alcance (Paz total,
memoria y derechos; Territorio, vida y ambiente; Mujeres, inclusién y diversidad;
Transformacion digital y cibercultura; Probidad, ética e identidad de lo publico; Habilidades y

competencias).

Asi las cosas, los resultados se muestran a continuacion:

llustracion 6: Eje tematico I: Gestion del conocimiento y lainnovacién — Saber Ser

Eje Tematico |: Gestidn del Conocimiento y la Innovacién - Saber Ser
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Fuente: Gestion de Talento Humano - Encuesta de necesidades de Capacitacion 2025 (formulario virtual en aplicativo “Forms” de
Office 365)

Comunicacion Interpersonal (50%) Es el aspecto con mayor porcentaje, lo que indica que la
mitad de los servidores reconoce esta competencia como prioritaria. Refleja una alta valoracion
de las habilidades comunicativas para el trabajo colaborativo, la resolucion de problemas y el

fortalecimiento del clima organizacional.
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Participacion ciudadana (12%) y Transversalizacion del enfoque de paz, memoriay
proteccion de la vida (12%) Ambos componentes presentan un nivel medio de reconocimiento.
Esto sugiere avances importantes en la apropiacion de enfoques sociales y de construccion de
paz, aunque aln existe margen para fortalecer su integracién transversal en las politicas
publicas.

Resolucion y mitigacion de conflictos (10%) Este resultado muestra una conciencia
moderada sobre la importancia del manejo pacifico de conflictos, especialmente relevante en
contextos institucionales de cambio y transformacion.

Marco de politicas de transparencia y gobernanza publica (7%) y Sentido y funcion del
servidor en el gobierno del cambio (7%) Estos porcentajes reflejan una baja apropiacion
conceptual, lo cual evidencia la necesidad de procesos formativos que refuercen el rol del
servidor publico, la ética, la transparencia y la gobernanza como pilares del servicio al
ciudadano.

Construccién de redes (2%) Es el componente con menor participacion, lo que sefiala una
debilidad significativa en el reconocimiento de la articulacion interinstitucional y el trabajo en red
como estrategia de innovacion y gestién del conocimiento.

Los resultados muestran un fuerte énfasis en las habilidades interpersonales, pero también
evidencian brechas importantes en temas estratégicos como construccion de redes,
gobernanza y enfoque integral del rol del servidor publico. Esto plantea la necesidad de
fortalecer procesos de capacitacion y sensibilizacion, orientados a consolidar una cultura de

innovacion, transparencia y trabajo colaborativo.

llustracion 7: Eje tematico |: gestion del conocimiento y lainnovacién - saber ser (2)

Eje Temdalico 1: Geslidn del Conocimiento y la Innovacidn  SABER SER (2)
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Fuente: Gestién de Talento Humano - Encuesta de necesidades de Capacitacion 2025 (formulario virtual en aplicativo “Forms” de
Office 365)
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No contestaron (29%). Este porcentaje representa el valor mas alto del eje tematico, lo que
constituye un aspecto critico. Evidencia posibles brechas en el conocimiento, comprension o
apropiacion del enfoque de gestion del conocimiento y la innovacion, asi como la necesidad de
fortalecer procesos de sensibilizacién y socializacion del eje dentro de la institucion.
Comunicacion efectiva y asertiva (17%). Este componente registra el mayor porcentaje entre
las respuestas efectivas, lo que evidencia que el fortalecimiento de las habilidades
comunicativas es reconocido como un pilar fundamental para el trabajo colaborativo, la
articulacion institucional y la mejora del desempefio del servidor publico.

Liderazgo efectivo (12%). El resultado refleja una alta valoracion del liderazgo como
competencia estratégica, indispensable para la conducciéon de equipos de trabajo, la toma de
decisiones y la promocion de procesos de innovacion y mejora continua en la gestién publica.
Gestion de procedimientos (10%). Este porcentaje indica la importancia otorgada a la
optimizacion y estandarizacion de los procesos internos, orientados a mejorar la eficiencia
operativa y la calidad de los servicios institucionales.

Plan Nacional de competencias laborales en el sector publico (10%). Refleja el
reconocimiento de la necesidad de alinear las competencias institucionales con los lineamientos
y politicas nacionales, garantizando coherencia normativa y fortalecimiento del talento humano
en el sector publico.

Herramientas para la obtencidn de resultados (7%).Este componente evidencia una
valoracion intermedia de las capacidades orientadas a la gestion por resultados, destacando la
importancia del uso de herramientas que permitan medir, evaluar y mejorar el desempefio
institucional.

Resolucién de conflictos (7%). El resultado muestra una apropiacion moderada de las
competencias relacionadas con la gestion de conflictos, necesarias para mantener un clima
laboral adecuado y favorecer la convivencia organizacional.

Gestion del desarrollo de las personas (5%).Este porcentaje refleja una atencién limitada al
desarrollo integral del talento humano, lo que sugiere la necesidad de fortalecer enfoques de
aprendizaje organizacional y crecimiento profesional dentro de la institucién.

Catalogo de competencias funcionales (2%). El bajo porcentaje evidencia un escaso
reconocimiento de esta herramienta como base para la definiciéon de roles, funciones y perfiles,
lo que limita la consolidacién de una gestion estructurada por competencias.

Gestion del Talento Humano por Competencias (2%). Este resultado sugiere brechas

significativas en la comprensién y aplicacién del modelo de gestidon por competencias, elemento
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institucional.

Se recomienda fortalecer los procesos de formacién y sensibilizacion orientados a una visién
estratégica e integral de la gestion del conocimiento y la innovacién, con énfasis en la gestion
por competencias, el liderazgo institucional y la mejora continua de los procesos, alineados con

los principios de innovacion publica y servicio al ciudadano.

llustracion 8: Eje tematico |: Gestion del conocimiento y la innovacion — Saber Hacer

Eje Tematico |: Gestion del Conocimiento y la Innovacion - HACER
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Fuente: Gestiéon de Talento Humano - Encuesta de necesidades de Capacitacion 2025 (formulario virtual en aplicativo “Forms” de
Office 365)

Dialogo ciudadano (14%) Este componente registra el mayor porcentaje, lo que evidencia que
el dialogo con la ciudadania se consolida como una practica relevante para la gestion
publica, favoreciendo la participacion, la legitimidad institucional y la corresponsabilidad en la

toma de decisiones.
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Seguridad Humana (12%) El resultado refleja una importante apropiaciéon del enfoque de
seguridad humana, orientado a la proteccion integral de las personas, el bienestar colectivo y
la prevencion de riesgos sociales.

Componentes con participacion intermedia (10%) Se destacan: Diadlogo y cooperacion
intergeneracional, Esquemas asociativos territoriales, Evaluacion de politicas publicas,
Participacion ciudadana, Reconciliacion y resolucién pacifica de conflictos. Estos resultados
indican avances en la implementacién de acciones colaborativas, evaluativas y de
cohesidn social, fundamentales para fortalecer la gobernanza territorial y la innovacion en la
gestion publica.

Componentes con baja participacion (5%): Acceso a servicios basicos, Construccion de
indicadores, Construccion de redes: La baja representacion de estos aspectos evidencia la
necesidad de fortalecer capacidades técnicas y estratégicas, especialmente en el disefio de
indicadores, la articulacion interinstitucional y el seguimiento a resultados.

Componentes criticos (2%) Cultura de la paz, Desigualdad y exclusion social, Lenguaje
concordante y no discriminacion, Modelos de seguimiento a la inversion publica Proteccién y
cuidado de las vidas.

Estos resultados reflejan debilidades significativas en la operacionalizacion de enfoques
transversales, lo cual sugiere la necesidad de estrategias de fortalecimiento institucional que
garanticen su integracion efectiva en la planeacion, ejecucion y evaluacion de las politicas
publicas. Se recomienda orientar acciones de fortalecimiento institucional hacia la
implementacion practica de estos componentes, alineadas con los principios de innovacion
publica, gobernanza y desarrollo territorial.

llustracion 9: Eje tematico I: gestion del conocimiento y lainnovacién - saber hacer (2)

Eje Tematico I: Gestion del Conocimiento y la Innovacion
Saber Hacer
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Fuente: Gestién de Talento Humano - Encuesta de necesidades de Capacitacion 2025 (formulario virtual en aplicativo “Forms” de
Office 365)
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No contestaron (29%). Este porcentaje representa el valor mas alto del eje teméatico y
constituye un aspecto critico. Evidencia posibles brechas en el conocimiento, comprension o
apropiacion de los conceptos asociados a la gestion del conocimiento y la innovacién, asi como
la necesidad de fortalecer procesos de socializacion y sensibilizacion institucional.
Comunicacion efectiva y asertiva (17%). Este componente registra el mayor porcentaje entre
las respuestas efectivas, lo que evidencia que las habilidades comunicativas son reconocidas
como un pilar fundamental para el trabajo colaborativo, la articulacion institucional y la mejora
del desempefio del servidor publico.

Liderazgo efectivo (12%). El resultado refleja una alta valoracion del liderazgo como
competencia estratégica, necesaria para orientar equipos de trabajo, facilitar la toma de
decisiones y promover procesos de innovacion y mejora continua en la gestion publica. Gestion
de procedimientos (10%). Este porcentaje indica la importancia atribuida a la estandarizacién
y optimizacion de los procesos internos, orientados a mejorar la eficiencia operativa y la calidad
del servicio institucional.

Plan Nacional de competencias laborales en el sector publico (10%). Refleja el
reconocimiento de la necesidad de alinear las competencias institucionales con los lineamientos
nacionales, fortaleciendo la coherencia normativa y la gestion del talento humano en el sector
publico.

Herramientas para la obtencidn de resultados (7%). Este resultado evidencia una valoracion
intermedia de las competencias orientadas a la gestion por resultados, destacando la
importancia del uso de herramientas que permitan medir y mejorar el desempenfio institucional.
Resolucién de conflictos (7%). El porcentaje refleja una apropiacion moderada de las
competencias relacionadas con el manejo de conflictos, fundamentales para el mantenimiento
de un clima laboral adecuado y la convivencia organizacional.

Gestidn del desarrollo de las personas (5%). Este resultado sugiere una atencion limitada al
desarrollo integral del talento humano, evidenciando la necesidad de fortalecer enfoques de
aprendizaje organizacional y crecimiento profesional.

Catélogo de competencias funcionales (2%). El bajo porcentaje evidencia un escaso
reconocimiento de esta herramienta como base para la definicion de roles, perfiles y funciones
dentro de la institucion.

Gestion del Talento Humano por Competencias (2%). Este resultado sugiere brechas
significativas en la comprensién y aplicacion del modelo de gestién por competencias, lo que

limita la consolidacién de una administracion publica moderna y orientada al desempefnio.
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Se recomienda fortalecer los procesos de formacién y sensibilizacion orientados a una visién
integral, estratégica y operativa de la gestion del conocimiento y la innovacion, con énfasis en el
liderazgo, la gestion por competencias y la mejora continua, alineados con los principios de

innovacién publica y servicio al ciudadano.

llustracion 10: Eje temético |: Gestibn del conocimiento y la innovacién — Saberes

Eje Tematico I: Gestion del Conocimiento y la Innovacién - SABERES
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Fuente: Gestién de Talento Humano - Encuesta de necesidades de Capacitacion 2025 (formulario virtual en aplicativo “Forms” de
Office 365)

Historia social, politicay econdmica del conflicto armado (24%) Este componente presenta
el mayor porcentaje, lo que indica una alta apropiacion de conocimientos contextuales e
histéricos del conflicto armado, fundamentales para la comprension integral de las causas
estructurales de la violencia y para la formulacién de politicas publicas con enfoque territorial y
diferencial.

Justicia transicional (19%) y Reparacion a las victimas (19%) Ambos componentes reflejan
un alto nivel de reconocimiento, lo cual evidencia avances significativos en el entendimiento
de los mecanismos de verdad, justicia, reparacion y garantias de no repeticion, como pilares del

proceso de construccion de paz.
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La paz como esencia del Gobierno (14%) Este resultado muestra una apropiacion
importante del enfoque de paz como eje transversal de la accién gubernamental, alineado
con los objetivos de transformacion institucional y fortalecimiento del Estado social de derecho.
Construccién de paz (12%) El porcentaje registrado evidencia un nivel medio de conocimiento,
lo que sugiere la necesidad de profundizar en enfoques conceptuales y metodoldgicos que
fortalezcan la implementacién préactica de acciones de paz en el territorio.

Reforma institucional para la paz (7%) Este componente presenta una baja apropiacion
relativa, lo cual indica la necesidad de reforzar la comprension de los procesos de adecuacion
institucional requeridos para la implementacion sostenible de politicas de paz.

Acuerdo Final de 2016 y marco normativo para la paz (5%) El menor porcentaje evidencia
una brecha en el conocimiento normativo y juridico del Acuerdo Final, lo que sugiere la
importancia de fortalecer procesos de formacién orientados a su comprension, aplicacion e
impacto en la gestion publica.

Se recomienda fortalecer estrategias de gestion del conocimiento que promuevan una

comprension integral, articulada y aplicada de estos saberes en la accion publica.

llustracion 11: Eje tematico |: gestion del conocimiento y lainnovacién - saberes (2)

Eje Tematico I: Gestion del Conocimiento y la Innovacion
Saberes
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Pensamiento analitico

Gestidn documental

Comunicacién digital

No contestaron

o 5 10 15 20 25 30
Porcentaje (%)

Fuente: Gestién de Talento Humano - Encuesta de necesidades de Capacitacion 2025 (formulario virtual en aplicativo “Forms” de
Office 365)

No contestaron (29%). Este porcentaje constituye el valor mas alto del eje tematico y
representa un aspecto critico. Evidencia posibles brechas en el conocimiento, comprension o
apropiacion de los saberes asociados a la gestion del conocimiento y la innovacion, asi como la
necesidad de fortalecer los procesos de socializacién y sensibilizacién institucional.
Comunicacion digital (21%). Este componente registra el mayor porcentaje entre las

respuestas efectivas, lo que evidencia que el dominio de la comunicacién digital es reconocido
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como un saber fundamental para el desempefio del servidor publico, especialmente en
contextos de transformacion digital y modernizacion institucional. Gestion documental (17%).
El resultado refleja una alta valoracién del conocimiento en gestion documental, asociado al
manejo adecuado de la informacion, la transparencia, la eficiencia administrativa y el
cumplimiento de la normativa vigente en el sector publico. Pensamiento analitico (10%). Este
porcentaje indica una apropiacion intermedia de las Capacidades relacionadas con el andlisis
de informacion, la toma de decisiones fundamentadas y la resolucién de problemas en el ambito
institucional.

Pensamiento critico (10%). El resultado evidencia la importancia atribuida al pensamiento
critico como saber clave para la evaluacion de procesos, la formulacion de juicios técnicos y la
mejora continua de la gestion publica.

Creatividad e innovacién (7%). Este componente refleja una apropiacién moderada de los
saberes orientados a la generacién de ideas innovadoras y a la mejora de procesos, lo que
sugiere la necesidad de fortalecer una cultura institucional de innovacién. Liderazgo en
entornos digitales (5%). El porcentaje evidencia una valoracion limitada del liderazgo aplicado
a contextos digitales, lo que plantea la necesidad de fortalecer las capacidades de conduccion y
gestion de equipos en escenarios mediados por la tecnologia.

Control Interno — definiciones de las competencias de nivel jerarquico correspondientes
(2%). El bajo porcentaje sugiere brechas en el conocimiento de los marcos de control interno y
de las competencias asociadas a los distintos niveles jerarquicos, lo cual puede afectar la
correcta aplicacion de los sistemas de control y gobernanza institucional.

Se recomienda fortalecer los procesos de formacion orientados a consolidar los saberes clave
en comunicacion digital, gestion documental, pensamiento analitico y critico, asi como
profundizar en liderazgo digital, control interno y creatividad e innovacién, con el fin de
consolidar una gestion publica moderna, eficiente y alineada con los principios de innovacién y

servicio al ciudadano.
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llustracion 12: Eje temético Il: Creacién de valor publico — Saber — Ser

Eje Tematico Il: Creacién de Valor Pablico
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Porcentaje (%)

Fuente: Gestién de Talento Humano - Encuesta de necesidades de Capacitacion 2025 (formulario virtual en aplicativo “Forms” de
Office 365)

Lenguaje claro y comprensible (36%) Este componente presenta el mayor porcentaje, lo que
evidencia que los servidores publicos reconocen el lenguaje claro como un elemento
estratégico para la creacion de valor publico. Su alta valoracion refleja la importancia de
mejorar la comunicacioén institucional, facilitar el acceso a la informacion y fortalecer la confianza
ciudadana.

Servicio al ciudadano (21%) El segundo mayor porcentaje indica una fuerte orientacion
hacia la atencidn y satisfaccion de las necesidades ciudadanas, consolidando el servicio al
ciudadano como un pilar fundamental para la legitimidad institucional y la calidad de la gestion
publica.

Arte y creatividad (12%) Este resultado evidencia una apropiacién moderada de enfoques
innovadores y creativos, que contribuyen al disefio de soluciones publicas mas cercanas,
inclusivas y adaptadas a los contextos territoriales.

Componentes con participacion intermedia (10%) Se destacan: Participacion ciudadana en
el disefio e implementacion de politicas publicas, Priorizacion de la inversién social, Promocién

de la convivencia, la paz y los derechos humanos con enfoque territorial. Estos resultados
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reflejan avances en la incorporacion de enfoques participativos, sociales y de derechos,
aungue aun se requiere fortalecer su implementacion practica y su articulacion interinstitucional.
Comunicacion y lenguajes comunes (2%) Este componente presenta el menor porcentaje, lo
gue sugiere una brecha en la construccion de lenguajes compartidos entre instituciones y
ciudadania, aspecto clave para mejorar la coordinacion, la comprension mutua y la eficacia de
la accion publica.

Se recomienda fortalecer estrategias de innovacion publica, participacion ciudadana y
comunicacion efectiva, orientadas a consolidar una gestién publica mas cercana, transparente y

orientada al bienestar colectivo.

llustracion 13: Eje tematico II: Creacion de valor publico — Saber — Hacer

Eje Tematico II: Creacidn de Valor Publico
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Fuente: Gestién de Talento Humano - Encuesta de necesidades de Capacitacion 2025 (formulario virtual en aplicativo “Forms” de
Office 365)

Mejoramiento de la comunicacién (48%) Este componente presenta el mayor porcentaje, lo
gue evidencia que la comunicacién efectiva es reconocida como el principal factor
generador de valor publico. Su alta valoracion refleja su impacto en la coordinacion
institucional, la relacién con la ciudadania y la legitimidad de la gestion publica.

Minimizacion de costos (14%) El segundo mayor resultado indica una orientacion hacia la
eficienciay el uso racional de los recursos publicos, aspecto clave para la sostenibilidad
fiscal y la optimizacion de la gestion administrativa.

Cambio climatico (10%) Este porcentaje evidencia una creciente conciencia sobre la
importancia de incorporar el enfoque ambiental en la creacién de valor publico,

especialmente en la formulacion de politicas publicas y la gestion territorial sostenible.
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Componentes con participacion intermedia (7%) Se destacan: Capacidad de gestion de
conflictividades territoriales, Incrementos sustanciales en la productividad, Territorialidades en
clave con la paz total. Estos resultados reflejan avances incipientes en la gestién de
conflictos, la productividad institucional y la articulacion territorial, aunque se requiere
fortalecer su implementacion préactica.

Promocion de la convivencia, la paz y los derechos humanos con enfoque territorial (5%)
El bajo porcentaje evidencia la necesidad de reforzar la integracion de enfoques de pazy
derechos humanos como elementos estructurales de la creacion de valor publico en los
territorios.

Ruptura de fronteras geogréaficas (2%) Este componente presenta el menor nivel de
reconocimiento, lo que sugiere una debilidad en la articulacion interterritorial e
interinstitucional, limitando el aprovechamiento de sinergias y el trabajo colaborativo entre

regiones.
Se recomienda orientar estrategias institucionales hacia una gestién més articulada,
sostenible y centrada en el territorio, que consolide impactos duraderos en beneficio de la

ciudadania.

llustracion 14: Eje tematico Il: Creacion de valor publico — Saberes

Eje Tematico Il: Creacién de Valor Plblico - SABERES
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Fuente: Gestién de Talento Humano - Encuesta de necesidades de Capacitacién 2025 (formulario virtual en aplicativo “Forms” de
Office 365)

Energias limpias y conflictos socioambientales (19%) Este componente presenta el mayor

porcentaje, lo que evidencia una alta relevancia otorgada a los enfoques de transicion
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energética y sostenibilidad ambiental, asi como a la gestion de conflictos derivados del uso y

aprovechamiento de los recursos naturales.

Politicas publicas en la gestién socio-territorial (17%) El resultado refleja una importante
apropiacion de conocimientos relacionados con la formulacion e implementacion de
politicas publicas con enfoque territorial, clave para fortalecer la planeacion, la gobernanza y
la intervencién estatal en los territorios.

Reconocimiento de los impactos del conflicto armado en los territorios (14%) Este
componente evidencia una conciencia significativa sobre los efectos del conflicto armado,
lo cual resulta fundamental para orientar procesos de reparacion, reconciliacién y construccion
de paz con enfoque territorial.

Componentes con participacion media (10%) Se destacan: Capacidades y potencialidades
poblacionales y territoriales, Espacio, lugar y territorio. Estos resultados indican avances en la
comprension del territorio como construccién social, aunque se requiere fortalecer su
aplicacion practica en la gestion publica.

Componentes con participacion intermedia (7%) Cartografia participativa y cartografia
social, Formulacion de planes y proyectos desde el mapeo participativo, Imaginarios y territorio.
Estos componentes reflejan un nivel incipiente de apropiacién de metodologias
participativas, fundamentales para la planificacion territorial y la innovacion publica.
Componentes criticos (2%) Enfoque critico en la produccién de territorios y territorialidades,
Sistemas de Informacion Geogréfica (SIG) en la gestidn territorial. Los bajos porcentajes
evidencian brechas significativas en capacidades técnicas y analiticas, especialmente en el
uso de herramientas SIG y en la comprension critica de los procesos de territorializacion.
Cambio climatico y desafios desde la ciudadania (5%) Este resultado sugiere la necesidad
de fortalecer el enfoque de adaptacion y mitigacién del cambio climético, incorporando de

manera mas robusta la participacion ciudadana.
Se recomienda fortalecer estrategias de formacion orientadas a la planificacion territorial

participativa, el uso de SIG y la integracién del enfoque ambiental y de paz, como pilares

para la creacion de valor publico.
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llustracion 15: Eje temético lll: transformacion digital - saber ser

Eje Tematico II: Iransformacion Digital
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Fuente: Gestion de Talento Humano - Encuesta de necesidades de Capacitacion 2025 (formulario virtual en aplicativo “Forms” de
Office 365)

Etica en la Inteligencia Artificial (26%). Este componente presenta el mayor porcentaje, 1o
gue evidencia una alta preocupacion y reconocimiento de la dimensién ética en el uso de
tecnologias emergentes, especialmente en la toma de decisiones automatizadas, el uso
responsable de datos y la proteccién de derechos.

Comunicacion y lenguaje tecnoldgico (17%) El segundo mayor porcentaje refleja la
importancia de fortalecer las capacidades de comunicacién en entornos digitales,
necesarias para la interoperabilidad, la apropiacion tecnolégica y la eficiencia institucional.

Etica en el contexto digital y manejo de datos (12%) Este resultado indica una valoracion
significativa de la gestion ética de la informacion, asociada a la proteccion de datos

personales, la transparencia y la confianza ciudadana en los entornos digitales.

Componentes con participacion intermedia (10%). Resolucion de conflictos, autonomia en la
toma de decisiones y trabajo colaborativo, Seguridad digital y de la informacién. Estos
resultados evidencian avances en la gestion de riesgos digitales y en el trabajo
colaborativo mediado por tecnologias, aunque requieren mayor profundizacién técnica.
Componentes con participacion media (7%) Creatividad, Pensamiento sistémico. Estos
componentes reflejan una apropiacion incipiente de competencias cognitivas clave para la

innovacion digital y la comprension integral de los sistemas tecnolégicos.
Componentes criticos (2-5%) Adaptacion al cambio (2%), Manejo del tiempo (2%), Trabajo en

equipo (2%), Cibercultura (5%). Los bajos porcentajes evidencian brechas relevantes en

habilidades blandas y culturales necesarias para una transformacion digital efectiva,
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especialmente en la gestion del cambio, la cultura organizacional digital y el trabajo
colaborativo.
Se recomienda fortalecer estrategias integrales de formacién que articulen ética, tecnologia,
cultura digital y gestion del cambio, garantizando una transformacion digital responsable,

sostenible y centrada en las personas.

llustracion 16: Eje tematico Ill: Transformacion digital - saber hacer
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Fuente: Gestion de Talento Humano - Encuesta de necesidades de Capacitacion 2025 (formulario virtual en aplicativo “Forms” de
Office 365)

Automatizacion de procesos (19%) Este componente presenta el mayor porcentaje, lo que
evidencia que la automatizacién es reconocida como la principal capacidad practica para
mejorar la eficiencia, reducir tiempos de respuesta y optimizar la prestacion de servicios
publicos.

Programacion en Python y R (14%)E | segundo mayor porcentaje refleja una valoracion
significativa de las competencias técnicas avanzadas, especialmente en analisis de datos,
modelamiento y toma de decisiones basada en evidencia.

Seguridad digital (12%) Este resultado indica una conciencia relevante sobre la proteccion
de lainformacion y la gestion de riesgos digitales, aspecto clave para garantizar la
confiabilidad y continuidad de los servicios digitales.

Componentes con participacion intermedia (10%) Mejoramiento de la comunicacién,
Teletrabajo. Estos resultados evidencian avances en la modernizacion de las formas de
trabajo y comunicacién, impulsadas por el uso de herramientas digitales.

Componentes con participacion media (7%) Atencién de mayor calidad y en tiempo real,
Operacion de sistemas de informacién y plataformas tecnolégicas. Reflejan una apropiacion
inicial de capacidades operativas, que requieren fortalecimiento para su consolidacion

institucional.
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Componentes con baja participacion (5%) Minimizacion de costos y Razonamiento analitico.
Indican la necesidad de articular mejor las capacidades digitales con la eficiencia
administrativa y el andlisis estratégico.

Componentes criticos (2%) Interoperabilidad. Manejo de tecnologia Blockchain. Maximizacion
de la eficiencia, Ruptura de fronteras geogréficas, Trabajo virtual. Los bajos porcentajes
evidencian brechas significativas en capacidades avanzadas y en la articulacion

Se recomienda fortalecer procesos de capacitacion técnica y estratégica orientados a la
integracion de sistemas, la eficiencia operativa y lainnovacién tecnoldgica, garantizando

una transformacion digital sostenible y escalable.

llustracion 17: Eje tematico Ill: Transformacion digital — saberes

Eje Tematico II: Transformacién Digital - SABERES
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Fuente: Gestion de Talento Humano - Encuesta de necesidades de Capacitacion 2025 (formulario virtual en aplicativo “Forms” de
Office 365)

Desarrollo de competencias digitales (19%). Este componente registra el mayor porcentaje,
lo que evidencia que el fortalecimiento de capacidades digitales es reconocido como un
pilar fundamental para la modernizacion institucional y la mejora del desempefo del servidor
publico.

Normatividad vigente en el contexto del servidor publico 4.0 (17%). El resultado refleja una
alta valoracion del conocimiento normativo, necesario para garantizar una implementacion
responsable, legal y ética de la transformacion digital en la administracién publica.
Apropiacién y uso de la tecnologia (12%), Solucion de problemas con tecnologias (12%).

Estos resultados evidencian una orientacion practica del conocimiento digital, enfocada en
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el uso efectivo de la tecnologia para la resolucion de problemas y la mejora de procesos
institucionales.

Componentes con participacion intermedia (10%) Big Data, Cuarta Revolucién Industrial.
Indican un nivel medio de comprension de tendencias tecnoldgicas globales, que
requieren mayor profundizacion para su aplicacion estratégica en el sector publico.

Nueva normalidad (7%). Este porcentaje refleja una apropiaciéon moderada de los cambios
organizacionales y culturales derivados de la transformacion digital y los nuevos modelos de

trabajo.

Componentes con baja participacion (5%): Smart Cities, Tecnologia y sociedad. Evidencian la
necesidad de fortalecer la comprension del impacto social y territorial de la tecnologia,
especialmente en el disefio de politicas publicas innovadoras.

Componentes criticos (2%): Gobierno Digital, Naturaleza y evolucién de la tecnologia. Los bajos
porcentajes sugieren brechas en el conocimiento estructural del ecosistema digital del
Estado, lo que limita la adopcion integral de estrategias de gobierno digital.

Se recomienda fortalecer procesos de formacion orientados a una vision estratégica, normativa
y social de latransformacion digital, alineada con los principios de innovacion publica y servicio

al ciudadano.

llustracion 18: Eje temético IV: Probidad y ética de lo publico — saber ser (1)

Eje Tematico I: Gestidn del Conocimiento v la Innovacidn — SABER SER (1)
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Fuente: Gestion de Talento Humano - Encuesta de necesidades de Capacitacion 2025 (formulario virtual en aplicativo “Forms” de
Office 365)

Comunicacion asertiva (50%). Este componente presenta el mayor porcentaje, lo que
evidencia que la comunicacion asertiva es reconocida como la competencia central del

Saber Ser. Su alta valoracion resalta su importancia para el trabajo colaborativo, la resolucion
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de conflictos, la coordinacion institucional y la construccion de confianza en los entornos
laborales.

Resolucién de conflictos (12%) El segundo mayor porcentaje refleja una conciencia
relevante sobre la necesidad de gestionar de manera adecuada los conflictos,
especialmente en contextos institucionales de cambio, diversidad y transformacion
organizacional.

Competencias con participacion intermedia (7%) Se destacan: Creatividad, Empatia,
Tolerancia cero a la violencia de género. Estos resultados indican avances en la apropiacion
de valores asociados a la innovacion, la convivenciay el enfoque de derechos, aunque se
requiere fortalecer su integracion transversal en la practica institucional.

Competencias con baja participacion (5%) Apertura a los cambios, Conciencia de las
desigualdades, Pensamiento critico y estratégico. La baja ponderacion de estos componentes
sugiere la necesidad de reforzar procesos formativos orientados a la gestion del cambio, el
analisis critico y la comprensién de las desigualdades sociales, como elementos clave
para una gestion publica innovadora e inclusiva. Respeto por la diversidad (2%). Este
componente presenta el menor porcentaje, lo que evidencia una brecha significativa en la
apropiacion explicita de enfoques de diversidad e inclusién, aspecto fundamental para el
fortalecimiento de una cultura organizacional basada en el respeto y la equidad.

Se recomienda fortalecer estrategias de formacion y sensibilizacién que promuevan una cultura
institucional innovadora, inclusiva y orientada a resultados.

llustracion 19: Eje tematico IV: Probidad y ética de lo publico — saber hacer (1)

Eje Tematico I: Gestién del Conocimiento y la Innovacién — SABER HACER (1)
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Fuente: Gestion de Talento Humano - Encuesta de necesidades de Capacitacion 2025 (formulario virtual en aplicativo “Forms” de
Office 365)
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Dialogo social (33%) Este componente presenta el mayor porcentaje, lo que evidencia que el
didlogo social es reconocido como la principal herramienta operativa para la construccion
de escenarios incluyentes, la resolucion de tensiones y la legitimacién de la accion publica.
Analisis con datos desagregados (17%) El segundo mayor porcentaje refleja una creciente
valoracién del uso de informacion desagregada para la toma de decisiones, el seguimiento
de brechas y el disefio de politicas publicas con enfoque diferencial.
Acciones afirmativas incluyentes (12%) Este resultado indica un avance significativo en la
implementacion de acciones concretas orientadas a la reduccion de desigualdades y la
promocién de la inclusién dentro de las entidades publicas.
Componentes con participacion intermedia (10%) Administracién publica inclusiva y desde el
amor eficaz, Mérito, inclusion y diversidad. Estos resultados reflejan una apropiacion moderada
de enfoques de gestion publica basados en la equidad, aungque se requiere fortalecer su
institucionalizacion.
Componentes con baja participacion (7%) Autodiagndstico de brechas de género, Protocolos
de prevencion, atencion y proteccion de violencias y discriminaciones. Los porcentajes evidencian
la necesidad de reforzar capacidades técnicas y procedimentales, especialmente en la

medicion de brechas y la implementacién efectiva de protocolos.
Planificacion de proyectos con perspectiva de género (5%) Este componente presenta el
menor porcentaje, o que sugiere una debilidad en la incorporacion sistemética del enfoque

de género en la planeacion institucional.

Se recomienda fortalecer estrategias de capacitacion y acompafamiento técnico orientadas a la

implementacién efectiva de enfoques diferenciales e inclusivos en la gestién publica.
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llustracion 20: Eje tematico IV: Probidad y ética de lo publico — saberes

Eje Temdlico I: Geslidn del Conocimiento v la Innovacion - SABERES (1)
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Fuente: Gestion de Talento Humano - Encuesta de necesidades de Capacitacidn 2025 (formulario virtual en aplicativo “Forms” de Office
365)

Cuidado y equidad en el marco de los derechos (24%), Decolonialidad y epistemologias
(24%) y Liderazgo femenino (24%). Estos tres componentes concentran el mayor porcentaje,
lo que refleja una alta valoracion de los enfoques de cuidado, pensamiento critico—
decolonial y liderazgo de las mujeres como pilares para la transformacion institucional y la
garantia de derechos.

Discriminacion por género, raza, etnia, discapacidad y diversidades (12%) Este resultado
evidencia una conciencia significativa sobre las multiples formas de discriminacion, lo
cual constituye un insumo clave para el disefio de politicas publicas con enfoque interseccional
y diferencial.

Componentes con baja participacion (5%) Luchas de las mujeres desde el movimiento social
y feminista, Marcos normativos e institucionales de garantia de derechos, Violencias basadas
en género. Los porcentajes indican la necesidad de fortalecer la apropiacién histérica,
normativay operativa de estos temas, especialmente en su aplicacién practica dentro de la
gestién publica.

Justicia de género, étnica y racial (2%) Este componente presenta el menor porcentaje, lo
gue evidencia una brecha critica en la comprension integral de los enfoques de justicia
interseccional, fundamentales para la garantia efectiva de derechos y la reduccién de
desigualdades estructurales.

Se recomienda fortalecer procesos de formacién orientados a la articulacion entre los
enfoques conceptuales y su aplicacion efectiva en la gestidon publica, con énfasis en

derechos, equidad e inclusion.
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llustraciéon 21: EJE TEMATICO IV: probidad y ética de lo publico - pensamiento critico y

analisis

Eje Tematico IV: Probidad y Etica de lo Publico
Pensamiento Critico y Analisis

Transparencia

Politica de Integridad (Cédigo de Integridad)

Honradez

Gobierneo abierto

Analizar raices e impactos de fuerzas de dominacién
Indagar la identidad y formas desiguales de ciudadania
Participacién ciudadana y rendicién de cuentas
Conocimiente critico de los medios

Frogramas de Transparencia y Etica Pablica (PTET)
Modelos de gestién y presupuesto orientado a resultados
Principios de |a Funcidn Publica

No contestaran 299

30

Porcentaje (%)

Fuente: Gestion de Talento Humano - Encuesta de necesidades de Capacitacion 2025 (formulario virtual en aplicativo
“Forms” de Office 365)

No contestaron (29%). Este porcentaje constituye el valor mas alto del eje tematico y
representa un aspecto critico. Evidencia posibles brechas en la apropiacién de los conceptos
asociados a la probidad, la ética publica y el pensamiento critico, asi como la necesidad de
fortalecer los procesos de sensibilizacion y formacion en estos temas fundamentales para la
funcion publica.

Principios de la Funcion Publica (14%). Este componente registra el mayor porcentaje entre
las respuestas efectivas, lo que evidencia el reconocimiento de los principios que rigen la
funcion publica como un eje central para el ejercicio ético, responsable y transparente del
servidor publico.

Modelos de gestidon y presupuesto orientado a resultados (12%). El resultado refleja una
alta valoracion de los enfoques de gestidn orientados a resultados, destacando la importancia
del uso eficiente de los recursos publicos y la toma de decisiones basada en criterios de
efectividad y desempefio institucional.

Programas de Transparenciay Etica Publica (PTET) y Sistemas de Gestion Antisoborno
(Ley 2195 de 2022) (12%). Este porcentaje evidencia una apropiacion significativa de los
marcos normativos y programaticos orientados a la transparencia, la integridad y la prevencion
de la corrupcion en las entidades publicas.

Conocimiento critico de los medios (10%). El resultado indica una valoracion intermedia del

pensamiento critico aplicado al andlisis de la informacion y los medios de comunicacion,
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elemento clave para la toma de decisiones informadas y la prevencion de la desinformacién en
el sector publico.

Participaciéon ciudadanay rendicion de cuentas (7%). Este componente refleja una
apropiacion moderada de los mecanismos de patrticipacion y control social, fundamentales para
fortalecer la confianza ciudadana y la legitimidad de la gestion publica.

Indagar laidentidad y las formas desiguales de ciudadania (5%). El porcentaje sugiere una
comprension limitada de los enfoques de inclusion, diversidad y equidad, lo que plantea la
necesidad de fortalecer estos saberes en el disefio e implementacién de politicas publicas.
Componentes con baja participaciéon (2%). Analizar las raices e impactos actuales de las
fuerzas de dominacion, Gobierno abierto, Honradez, Politica de Integridad (Cddigo de
Integridad — Conflictos de Interés), Transparencia. Los bajos porcentajes evidencian brechas en
el conocimiento estructural de los pilares éticos, de integridad y gobierno abierto, lo cual puede
limitar la consolidacién de una cultura institucional basada en la transparencia, la honestidad y
la rendicion de cuentas.

Se recomienda fortalecer los procesos de formacién y sensibilizacion orientados a la ética
publica, la integridad, la transparencia y el pensamiento critico, promoviendo una vision integral
gue articule principios, normatividad, participacion ciudadana y control social, alineada con los

valores del servicio publico y la confianza ciudadana.

llustracion 22: EJE TEMATICO IV: probidad y ética de lo publico - empatia y solidaridad

Eje Tematico IVv: Probidad y Etica de lo Publico
Empatia y Solidaridad

No contestaron

ver injusticias y limites a la libertad

Identificar acciones frente a desigualdades

Impactos psicolégicos y emocionales de la violencia

Identidad nacional y del servicio publico

5 10 15 2o 25 30 35
Porcentaje (%)

Fuente: Gestion de Talento Humano - Encuesta de necesidades de Capacitacion 2025 (formulario virtual en aplicativo
“Forms” de Office 365)

Identidad nacional y del servicio publico (36%). Este componente registra el mayor
porcentaje del eje tematico, lo que evidencia una alta apropiacion de los valores asociados a la

identidad nacional y al rol del servidor publico. Refleja el reconocimiento del servicio publico
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como una funcion orientada al bienestar colectivo, la cohesion social y el compromiso ético con
el Estado y la ciudadania.

No contestaron (29%). Este porcentaje constituye un aspecto relevante y critico. Sugiere
posibles brechas en la comprension o apropiaciéon de los enfoques relacionados con la empatia
y la solidaridad, asi como la necesidad de fortalecer los procesos de sensibilizacion y reflexion
institucional sobre estos valores fundamentales.

Impactos psicolégicos y emocionales de la violencia (17%). El resultado evidencia una
valoracién significativa del reconocimiento de los efectos emocionales y psicolégicos de la
violencia, lo cual es clave para promover una gestion publica mas humana, empatica y sensible
a las realidades sociales de la ciudadania.

Identificar acciones y aproximaciones frente a las desigualdades locales y globales
(14%). Este porcentaje refleja una apropiacion intermedia de los enfoques orientados a la
identificacion de desigualdades y a la formulacién de acciones que contribuyan a su atencién, lo
gue sugiere oportunidades de fortalecimiento en la comprension de la equidad y la justicia
social desde la gestion publica.

Ver las injusticias que enfrentan otros(as) y los limites que ello implica en la libertad para
todos(as) (5%). El bajo porcentaje evidencia una limitada apropiacién de los enfoques criticos
relacionados con la comprensién de las injusticias sociales y sus impactos en el ejercicio de
derechos y libertades, lo que plantea la necesidad de profundizar en estos contenidos desde
una perspectiva ética y de derechos humanos.

Se recomienda fortalecer los procesos de formacion y sensibilizacion orientados a la empatia, la
solidaridad, la justicia social y el enfoque de derechos humanos, promoviendo una visién
integral del rol del servidor publico como agente de transformacion social, comprometido con la

dignidad humana y el bien comun.
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comunicacién y educacién

Ejie Tematice I'V: Probidad v Etica de le Publice
Estrategias de Comunicacion y Educacidn

No contestaron zo9

Canocirmianto de aproximacianes poedagagicas

Narrativa / testim / multimedia

utilizar narrativas y multiples perspectivas

Zzewn

1s =0
Porcentaje (%)

Fuente: Gestion de Talento Humano - Encuesta de necesidades de Capacitacion 2025 (formulario virtual en aplicativo “Forms”
de Office 365)

No contestaron (29%). Este porcentaje constituye un aspecto critico del eje temético.
Evidencia posibles brechas en la apropiacién de las estrategias de comunicacion y educacion,
asi como la necesidad de fortalecer los procesos de sensibilizacién y formacion en
metodologias pedagdgicas aplicadas a la ética publica.

Comunicacion asertiva (26%). Este componente registra el mayor porcentaje entre las
respuestas efectivas, lo que evidencia que la comunicacion asertiva es reconocida como una
estrategia clave para promover el didlogo, la convivencia, la resolucion de conflictos y la
transmisién efectiva de valores éticos en el servicio publico.

Valores del servicio publico (respeto, honestidad, compromiso, justicia, diligencia) (12%).
El resultado refleja una alta valoracion de los valores que sustentan el ejercicio de la funcién
publica, destacando su importancia como eje transversal en los procesos de formacion,
comunicacion institucional y cultura organizacional.

Programacion neurolinglistica asociada al entorno publico (12%). Este porcentaje
evidencia una apropiacion significativa de herramientas comunicativas orientadas a mejorar la
interaccion, la persuasion ética y la construccion de mensajes efectivos en el contexto del sector
publico.

Desarrollar fluidez en diversas formas de expresién comunicativa (7%). El resultado indica
una valoracion intermedia de las capacidades relacionadas con la adaptacién del discurso a
distintos tipos de audiencia, lo que sugiere la necesidad de fortalecer competencias
comunicativas inclusivas y contextuales.

Utilizar narrativas, multiples perspectivas y fuentes primarias en herramientas

pedagdgicas (7%). Este componente refleja una apropiacion moderada de enfoques
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pedagdgicos innovadores, orientados a enriquecer los procesos educativos y de sensibilizacion
en ética publica.

Narrativa / testimonio, multimedia e historia oral (5%). El porcentaje evidencia un uso
limitado de recursos narrativos y multimedia como estrategias pedagogicas, lo que plantea
oportunidades de fortalecimiento en metodologias educativas mas participativas y
experienciales.

Conocimiento de diversas aproximaciones pedagogicas (2%). El bajo porcentaje sugiere
brechas en el conocimiento de enfoques pedagdgicos alternativos, como la educacién popular y
el uso de recursos audiovisuales, lo cual puede limitar la efectividad de las estrategias
formativas en ética y probidad.

Se recomienda fortalecer los procesos de formacién en estrategias de comunicacion y
educacion orientadas a la ética publica, priorizando la comunicacién asertiva, la formacion en
valores del servicio publico y el uso de metodologias pedagdgicas innovadoras que faciliten la
apropiacion de principios éticos, la participacion y la transformacioén cultural en las entidades

publicas.

llustracion 24: Areas/Dependencias donde los funcionarios desarrollan sus funciones

Areas / Dependencias donde los funcioharios desarrellan sus funciohes

Mantenimienta de recursas fisicos v digitales

Infarmaticas / 11¢C / platafarmas

Pe lnglsrica

e apayo

Revisian y asesorfa legal y normativa

isionalas

299

5 20 25 320
Porcentaje (96)

Fuente: Gestion de Talento Humano - Encuesta de necesidades de Capacitacién 2025 (formulario virtual en aplicativo “Forms” de
Office 365)

Areas Administrativas (29%). Este porcentaje representa la mayor concentracion de
funcionarios, lo que evidencia el peso significativo de las funciones administrativas en la
estructura institucional. Refleja la importancia de los procesos de apoyo, gestion interna 'y
coordinacion para el funcionamiento adecuado de la entidad.

Areas Misionales (14%). El resultado indica una participacion relevante de funcionarios en

areas directamente asociadas al cumplimiento del objeto misional de la entidad, lo que resalta
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la necesidad de fortalecer capacidades técnicas y estratégicas alineadas con la prestacion de
servicios a la ciudadania.

Atencién a ciudadanos y usuarios (5%). Este porcentaje evidencia una presencia moderada
de funcionarios dedicados a la atencién directa al ciudadano, lo que subraya la importancia de
fortalecer competencias en servicio al ciudadano, comunicacion y calidad en la atencion.
Contables, financieras y de inventarios (5%). El resultado refleja la relevancia de las
funciones financieras y de control de recursos, fundamentales para la transparencia, la
eficiencia en la gestion presupuestal y la sostenibilidad institucional.

Control y seguimiento (5%). Este porcentaje evidencia la importancia de los procesos de
monitoreo, evaluacién y control interno como mecanismos para garantizar el cumplimiento de
objetivos y la mejora continua de la gestion publica.

Revisién y asesoria legal y normativa (5%). La participacion en esta area resalta el rol del
acompafiamiento juridico y normativo para asegurar la legalidad, la correcta aplicacion de la
normativa y la mitigacién de riesgos institucionales.

Areas con baja participacion (2%). De apoyo, De logistica, Informéticas, de tecnologias de la
informacion y/o reporte en plataformas, Mantenimiento de recursos fisicos y digitales. Los bajos
porcentajes en estas areas sugieren una menor dotacion de personal, lo que puede representar
retos en términos de soporte operativo, infraestructura tecnoldgica y sostenibilidad de los
recursos fisicos y digitales de la entidad.

Se recomienda revisar la distribucién del talento humano para asegurar un equilibrio adecuado
entre las 4reas administrativas, misionales y de soporte, fortaleciendo especialmente las areas
tecnoldgicas, logisticas y de mantenimiento, con el fin de garantizar una gestién institucional

eficiente, sostenible y orientada al servicio al ciudadano.
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llustracion 25: Tematicas que los funcionarios desearian abordar en las préximas

capacitaciones

TEmaticas que los funcionari
en las proxi = ca

Hobilidades recnoldgicns BT

No canrestaran ¢ Mo aplica

a & 10 1 o e o
Forcentaje (%)

Fuente: Gestién de Talento Humano - Encuesta de necesidades de Capacitacion 2025 (formulario virtual en aplicativo “Forms” de
Office 365)

No contestaron / No aplica (33%). Este porcentaje representa el valor mas alto y constituye un
aspecto critico. Puede indicar desconocimiento de la oferta formativa, dificultad para identificar
necesidades especificas de capacitacion o falta de claridad sobre los procesos de formacion
institucional, lo que sugiere la necesidad de fortalecer los mecanismos de diagndstico y
orientacion.

Comunicacion efectiva, asertiva y fluida (10%). Este resultado evidencia una alta demanda
de fortalecimiento de las habilidades comunicativas, reconocidas como fundamentales para el
trabajo colaborativo, la atencién al ciudadano y la gestion institucional.

Manejo de Office / Excel (10%). El porcentaje refleja la necesidad de fortalecer competencias
técnicas basicas, especialmente en herramientas ofimaticas, indispensables para la eficiencia
operativa y el manejo de informacion en el sector publico.

Gestion Documental (7%). Este resultado indica un interés relevante en el fortalecimiento de
conocimientos relacionados con la organizacion, conservacion y acceso a la informacion,
aspectos clave para la transparencia y el cumplimiento normativo.

Inteligencia Artificial (7%). El interés en esta temética evidencia una apertura hacia la
incorporacion de tecnologias emergentes, orientadas a la innovacion, la modernizacién
institucional y la optimizacion de procesos en la administraciéon puablica.

Teméticas con baja priorizacidon (2%). Incluyen, entre otras: Aplicacién de datos e IA para el
sector publico, Automatizacién y liderazgo, Derecho procesal disciplinario, Educacion y
conciencia ciudadana, Plan de Cumplimiento normativo e Integridad, Seguimiento y control de

procedimientos de IVC, Manejo de bases de datos, MIPG, Neurolingliistica, Planeacién
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pedagogia comunitaria, Gobierno digital, Habilidades tecnoldgicas. Los bajos porcentajes
sugieren que estas tematicas requieren mayor socializacion y contextualizacion para evidenciar
su relevancia estratégica en el fortalecimiento del desempefio institucional.

Se recomienda estructurar un plan de capacitacion que priorice las competencias comunicativas
y tecnoldgicas basicas, integrando progresivamente tematicas emergentes como la inteligencia
artificial, la gestion documental y el gobierno digital, asi como fortalecer los procesos de
diagnéstico de necesidades formativas para aumentar la participacion y pertinencia de la oferta

institucional.

llustracion 26: Interés de los funcionarios en el aprendizaje de una segunda lengua

INnterés de los funcionarios en el aprendizaje
de una segunda lengua

No contestaron / No aplica 29%

No 21%

o 10 20 30 40 50
Porcentaje (%26)

Fuente: Gestion de Talento Humano - Encuesta de necesidades de Capacitacion 2025 (formulario virtual en aplicativo
“Forms” de Office 365)
Si (50%). Este porcentaje representa la mayoria de las respuestas y evidencia un alto interés
de los funcionarios en el aprendizaje de una segunda lengua. Este resultado sugiere una
disposicion favorable para fortalecer competencias linguisticas que contribuyan a la
modernizacion institucional, la comunicacién intercultural y el mejoramiento del desempefio en
un contexto globalizado.
No contestaron / No aplica (29%). Este porcentaje constituye un valor significativo y puede
indicar falta de claridad frente a la pertinencia del aprendizaje de una segunda lengua para
algunas funciones, o la necesidad de mayor informacion sobre las oportunidades y beneficios
asociados a este tipo de formacion.
No (21%). El resultado refleja que una parte de los funcionarios ho manifiesta interés en el
aprendizaje de una segunda lengua, lo que puede estar asociado a percepciones de baja

aplicabilidad en su rol actual o a limitaciones de tiempo y carga laboral.
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Se recomienda disefiar estrategias de formacion flexibles y diferenciadas en segunda lengua,
orientadas a las necesidades del servicio publico, destacando su impacto en la atencion al
ciudadano, la cooperacion institucional y el fortalecimiento de competencias transversales, asi

como realizar acciones de sensibilizacion para aumentar la participacion y el interés.

llustracion 27: Modalidad de su preferencia para el desarrollo de las clases

Modalidad de preferencia para el desarrollo de las clases

No contestaron

Virtual

Presencial / Virtual

Presencial 43

o 10 20 30 40
Porcentaje (%%6)

Fuente: Gestion de Talento Humano - Encuesta de necesidades de Capacitacion 2025 (formulario virtual en aplicativo
“Forms” de Office 365)

Modalidad presencial (43%). Este porcentaje representa la mayor preferencia entre los
funcionarios, lo que evidencia una clara inclinacion hacia los espacios formativos presenciales.
Esto sugiere que el contacto directo, la interaccion cara a cara y el acompafiamiento
pedagdgico siguen siendo altamente valorados para los procesos de aprendizaje.

No contestaron (29%). Este porcentaje constituye un valor significativo y puede reflejar falta de
claridad frente a las opciones de modalidad, indiferencia respecto al formato de formacion o la
necesidad de una mayor socializacion de las alternativas disponibles. Modalidad
presenciallvirtual (17%). El resultado evidencia una valoracion intermedia de los modelos
hibridos, lo que indica apertura hacia esquemas flexibles que combinen lo presencial con
herramientas virtuales, favoreciendo la conciliacion entre aprendizaje, tiempo y carga laboral.
Modalidad virtual (12%). Este porcentaje refleja una menor preferencia por la formacion
completamente virtual, lo que puede estar asociado a percepciones sobre la efectividad del
aprendizaje, limitaciones tecnoldgicas o preferencias por metodologias mas tradicionales.

Se recomienda priorizar estrategias de formacién presenciales, complementadas con modelos
hibridos, garantizando flexibilidad y aprovechamiento de herramientas digitales. Asimismo, es
pertinente fortalecer la socializacién de las modalidades disponibles y las ventajas de la

formacion virtual para ampliar la participacion y cobertura.
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Periodo del afio en el que los funcionarios
prefieren recibir las capacitaciones
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Segundo Trimestre
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Porcentaje (%)

Fuente: Gestion de Talento Humano - Encuesta de necesidades de Capacitacion 2025 (formulario virtual en aplicativo “Forms”
de Office 365)

Segundo Trimestre (33%). Este porcentaje representa la mayor preferencia entre los
funcionarios, lo que indica que el segundo trimestre es percibido como el momento mas
adecuado para desarrollar procesos de capacitacion. Esto puede estar relacionado con una
mayor estabilidad en las cargas laborales y una mejor disposicion para el aprendizaje.

Tercer Trimestre (31%) El resultado muestra una preferencia muy cercana al segundo
trimestre, evidenciando que ambos periodos concentran la mayor disposicion para la formacion.
Esto sugiere una ventana éptima de capacitacion entre los meses centrales del afio.

No contestaron (29%). Este porcentaje constituye un valor significativo y puede reflejar falta de
claridad frente a la programacién anual de capacitaciones, indiferencia respecto al periodo de
ejecucion o la necesidad de una mayor socializacién de los cronogramas institucionales.
Cuarto Trimestre (7%). El bajo porcentaje indica una menor preferencia por el cuarto trimestre,
posiblemente asociada al cierre de vigencias, aumento de cargas administrativas y procesos de
evaluacion y planeacion institucional.

Se recomienda priorizar la programacion de capacitaciones durante el segundo y tercer
trimestre del afio, aprovechando la mayor disposicion de los funcionarios, y complementar con

acciones de socializacion y planeacién anticipada para mejorar la participacion y cobertura.
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llustracion 2: Funcionarios (as) que estarian dispuestos a capacitar de acuerdo con las
funciones que desempefian y su experiencia

Disposicion de los funcionarios para capacitar
de acuerdo con sus funciones y experiencia

No contestaron

SiP

a3z

o 10 20 30 a0
Porcentaje (%%)

Fuente: Gestion de Talento Humano - Encuesta de necesidades de Capacitacion 2025 (formulario virtual en aplicativo “Forms”
de Office 365)

No (43%). .Este porcentaje representa la mayor proporcion de respuestas y evidencia que una
parte significativa de los funcionarios no se encuentra dispuesta a asumir roles de capacitacion.
Esto puede estar relacionado con percepciones de sobrecarga laboral, falta de incentivos,
inseguridad frente a sus competencias pedagdgicas o desconocimiento de los mecanismos
institucionales para compartir conocimientos.

Si (29%). El resultado refleja que casi una tercera parte de los funcionarios manifiesta
disposicion para capacitar de acuerdo con su experiencia y funciones, lo que constituye una
oportunidad estratégica para fortalecer procesos de aprendizaje interno, gestion del
conocimiento y transferencia de saberes dentro de la entidad.

No contestaron (29%). Este porcentaje es relevante y puede indicar falta de claridad frente a la
pregunta, indecision o desconocimiento sobre el rol de formador interno, lo que sugiere la
necesidad de mayor socializacion y sensibilizacién sobre los beneficios de estas iniciativas.

Se recomienda disefiar estrategias que promuevan la figura de formadores internos, ofreciendo
acompafiamiento pedagdgico, reconocimiento institucional e incentivos, con el fin de aumentar la
disposicién de los funcionarios a compartir su conocimiento y fortalecer la cultura de aprendizaje

organizacional.
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Plan Nacional De Formacidén y Capacitacion 2023-2030:

En vista que, el Departamento Administrativo de la Funcién Publica realizé la publicacion de un
nuevo Plan Nacional de Formacién y Capacitacién 2023-2030, este debe ser ajustado o
asociado a las tematicas que fueron consultadas en la ENCUESTA DE NECESIDADES DE
CAPACITACION 2025 Cadigo: IDPAC-GTH-FT-44 Version: 03 y al diagnostico que realizo el
IDPAC en el presente documento; razon por la cual a continuacion, se realiza la asociacion de

tematicas teniendo en cuenta los nuevos ejes tematicos desarrollados:

Tabla 2: Asociacion de teméticas del PNF

ASOCIACION DE TEMATICAS

NUEVO EJE
TEMATICO

Dimension del Saber ser: Comunicacién interpersonal;
Participacion ciudadana en el disefio e implementacion de
politicas publicas.

EJE 1. Paz total, Dimensiéon del Saber Hacer: Construccién de indicadores;

rgg:ggﬂgsy Modelos (Ee seguimignto a la inversion puplicq y_meo_li,cic')n del
AUMANOS desemp_e_no_;,LenguaJe conpprdantg_ y no dlscrlmlnaC|on;
Reconciliacién y la resolucion pacifica de conflictos.
Dimension de los Saberes: Construccion de paz; La paz
esencia del Gobierno.
Dimension del Saber ser: Lenguaje claro y comprensible;
Gestion por resultados.
EJE 2: Dimension del Saber Hacer: Capacidad de gestion de
Territorio, Vida conflictividades territoriales; Mejoramiento de la comunicacion.
y Ambiente Dimension de los Saberes: Formulacion de planes y proyectos

desde el mapeo participativo; Capacidades y potencialidades
poblacionales y territoriales.

Dimension del Saber ser: Reconocer un cambio actitudinal y
profesional propio vinculado a la integracion del enfoque de
género en el quehacer diario; Empatia.

EJE 3: Mujeres, Dimension del Saber Hacer: Planificacién de proyectos con
inclusion y perspectiva de género; Autodiagnostico (medir estado actual de
diversidad las brechas de género en la entidad).

Dimension de los Saberes: Discriminacion por género, raza,

etnia, discapacidad, ciclo de vida, identidades diversas no

hegemonicas.

Dimension del Saber ser: Comunicacion y lenguaje tecnoldgico;

EJE 4. Manejo del tiempo; Trabajo en equipo.
Transformacion Dimension del Saber Hacer: Automatizacién de procesos;
digital y Mejoramiento de la comunicacién; Seguridad digital.
cibercultura Dimension de los Saberes: Apropiacion y uso de la tecnologia;

Solucién de problemas con tecnologias.
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Dimension del Saber ser: Conocimiento critico de los medios;
Modelos de gestién y presupuesto orientado a resultados;
EJE 5: Probidad, Principio_s: de la Funcién Pl’Jin.ca 3 .
Stica e Dlmensmr_l del Saber Hacer: Identlf[car acciones y
. . aproximaciones que llamen la atencién en torno a las
identidad de lo . i . .
piblico desggaldgdgs locales y globales; Identidad nacional y del
servicio publico.
Dimensiéon de los Saberes: Comunicaciéon asertiva;
Programacion neurolinglistica asociada al entorno publico
Dimension del Saber ser: Comunicacién efectiva y asertiva,
Creatividad e innovacion.
EJE 6: Dimension del Saber Hacer: Herramientas para la obtencién de
Habilidades y resultados; gestion de procedimientos.
Competencias Dimensién de los Saberes: Pensamiento Critico; Pensamiento
Analitico; Control Interno Definiciones de las competencias de
nivel jerarquico correspondientes.

Fuente: Elaboracién propia

Entrevistas de retiro aplicadas en la vigencia 2025:

Las entrevistas de retiro como instrumento de recoleccion de informacion sirven para conocer la
percepcion que tienen los exfuncionarios sobre su paso por la entidad, respecto a los diferentes
aspectos relacionados con su vida laboral. En este sentido, dentro del Plan Institucional de
Capacitacion resultan importantes las observaciones u oportunidades de mejora, ya que, estas
pueden ser atendidas no solo a partir del Plan Estratégico de Talento Humano, sino que
también a partir de la estrategia de Crecimiento Personal, de que trata el presente plan.

Una vez realizadas las entrevistas de retiro a los funcionarios que se desvincularon en la
vigencia 2025, se evidenciaron los siguientes aportes para el mejoramiento de las areas y la

entidad de acuerdo con su percepcion?:

2 Las oportunidades de mejora se extrajeron de forma literal del formato IDPAC-GTH-FT-41 Entrevista de

Retiro por cada funcionario desvinculado en la vigencia 2025.

49



IDPAC ‘ BOGOT/\

PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION 2026 ALcALoiA wavon

DE BOGOTA DC.

Tabla 3: Oportunidades de mejora halladas en las entrevistas de retiro

OPORTUNIDADES DE MEJORA

“Institucionalizacién de espacios de dialogo, encuentro,
planeacion, construccién, ejecucion y evaluacion de acciones
y procesos de manera conjunta internamente y que sean
reales.”

“Poder garantizar una mayor asignacion presupuestal con el
fin de contratar gente con mayor idoneidad para poder
atender las acciones misionales que implican el trabajo

comunitario y social que se desarrolla con la poblacion juvenil.
Asi mismo, incrementar el nimero de personal de carrera
administrativa de diversos cargos.”

“Numero de funcionarios en el area podria generar mas

1. Anivel de la ) , :
consistencia en sus procesos.

dependencia, proceso
u oficina al que usted

pertenecio “La Gerencia de Proyectos sin lugar a dudas necesita un

espacio fisico dentro de la entidad que le permita a su equipo
de trabajo contar con un lugar comodo y adecuada para
trabajar, de la misma manera seria bueno contar con mas
funcionarios de carrera que permitan guardar la experiencia
de las acciones adelantadas desde alli.”

“La creacion de las coordinaciones internas”

“Contar con mayor personal de planta adscrito al area con el
fin de garantizar la memoria institucional y continuidad en los
procesos.”

“Se debe asignar a un Profesional para que lidere el proceso.”
‘institucionalizar espacios de dialogo, encuentro, planeacioén,
ejecucion y evaluacion de acciones, procesos, proyectos,
programas que acaben con el aislamiento (repUblicas
independientes) entre Gerencias, Subdirecciones y Secretaria
General. Planeacion Institucional Participativa.”

“Mejorar la comunicacién desde los niveles jerarquicos mas
altos de la entidad, con el fin de conocer de fondo las
acciones de las areas misionales, para el desarrollo éptimo de
cada una de las metas propuestas como entidad. Tener en
cuenta las consideraciones de las areas en general, a partir
de la particularidad de los temas que cada quien maneja, para
articular eficientemente acciones como entidad en territorio.”

2. A nivel de la entidad

“Plan de beneficios para los contratistas. En algunos
momentos el no poder contar con ellos en actividades de
integracion suele ser molesto."
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“Se debe promover dentro de la entidad el trabajo en equipo y
las relaciones horizontales para lograr que los profesionales
tanto de carrera como contratistas puedan poner a
disposicion de la entidad todo su potencial y experiencia sin
tener limitantes puestos por jefes inmediatos.”

“Mejorar los tiempos de contratacion OPS para no afectar los
procesos misionales”

“Mejorar la tabla de honorarios de para contratistas que
permita garantizar la permanencia de los mismos y la
memoria institucional.”

“Tener en cuenta la opinion de los funcionarios.”
Fuente: Elaboracién propia con base en el formato IDPAC-GTH-FT-41 Entrevista de Retiro que fue diligenciado por cada

funcionario(a) desvinculado en la vigencia 2025.

Actividades de Capacitacion Interna - 2026:

En la capacitacion interna se priorizan los temas relacionados con la gestion de las
dependencias las cuales responden al Plan Estratégico del IDPAC, los objetivos del Plan de
Accion para la presente vigencia y los planes de mejoramiento derivados de la Evaluacion del
Desemperio Laboral. Adicional, se tienen en cuenta los temas de capacitacion solicitados por
los jefes de dependencia a través del formato de actividades de capacitacion interna (IDPAC—
GTH-FT-47), el cual fue remitido a las dependencias por correo electrénico por medio de
formulario virtual en aplicativo “Forms” de Office 365, el cual debe ser remitido al area de
Talento Humano.

La capacitacion interna permite a los empleados adquirir las habilidades y conocimientos
necesarios para desempefar sus funciones de manera eficiente y eficaz. Esto se traduce en un
mejor desempefio laboral, el aumento de la productividad y la mejora de la calidad de los
servicios prestados. Por su parte, la transferencia de conocimiento permite que los empleados
compartan sus conocimientos y experiencias con otros compafieros de trabajo. Esto contribuye
a la innovacion, la mejora de los procesos y la creacién de un ambiente de trabajo mas
colaborativo. En concreto, la capacitacion interna y la transferencia de conocimiento tienen los
siguientes beneficios para las entidades publicas:

Mejoran el desempefio laboral: Los empleados capacitados son mas productivos y

eficientes, ya que tienen los conocimientos y habilidades necesarios para realizar sus tareas de

manera correcta.
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Incrementan la productividad: La capacitacion interna puede ayudar a las entidades

publicas a aumentar su productividad, ya que los empleados capacitados pueden realizar sus
tareas de manera mas rapida y eficiente. « Mejoran la calidad de los servicios prestados: Los
empleados capacitados pueden brindar servicios de mejor calidad a los ciudadanos, ya que
tienen los conocimientos y habilidades necesarios para satisfacer sus necesidades.

Favorecen la innovacioén: La transferencia de conocimiento puede ayudar a las entidades

publicas a innovar, ya que los empleados pueden compartir sus ideas y conocimientos para
encontrar nuevas soluciones a los problemas.

Mejoran los procesos: La transferencia de conocimiento puede ayudar a las entidades

publicas a mejorar sus procesos, ya que los empleados pueden compartir sus conocimientos y
experiencias para identificar areas de mejora.

Crea un ambiente de trabajo mas colaborativo: La transferencia de conocimiento puede

ayudar a crear un ambiente de trabajo mas colaborativo, ya que los empleados se sienten
valorados por sus conocimientos y experiencias

Teniendo en cuenta lo anterior, dentro de los temas sugeridos por las areas se encuentran:
Contratacion Estatal y Régimen Disciplinario: Fundamentos, Responsabilidades y Buenas
Practicas; Responsabilidad Disciplinaria y Prevencion del Acoso Sexual: Etica, Normatividad y
Buenas Practicas en el Entorno Laboral; Metodologia Obras con Saldo Pedagdégico, Nuevo
Modelo de Fortalecimiento a la Organizacién Social, Politica Publica de comunicacion
comunitaria, entre otras.

Ahora bien, la ficha de capacitacion interna puede ser diligenciada por las dependencias de
acuerdo con las necesidades de formacion que ellas presenten durante la vigencia. Razén por

la cual, el formulario virtual permanece abierto para estos fines.
Bilinglismo

Durante la vigencia 2026, se realizara el programa de Bilingliismo o aprendizaje del idioma inglés
para los servidores publicos de la planta de personal en convenio con el Sena o la universidad
Distrital o por medio de la estrategia PROPULSOR de la Caja de Compensacion Familiar —
COMPENSAR.
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Como capacitacion externa para el afio 2026, se priorizaran las siguientes capacitaciones

seleccionadas por los funcionarios (as) del IDPAC, en las encuestas aplicadas en el mes de

diciembre del afio anterior, los resultados de estas encuestas seran informadas en mesas de

trabajo a los grupos de valor de la entidad: como sindicatos, funcionarios por dependencia,

comision de personal, para recibir aportes correspondientes y hacer realizar la respectiva

contratacion.

EJE TEMATICO

TEMAS

Gestion delconocimiento y la innovacién —Saber Ser

Comunicacioén Interpersonal

Comunicacién efectiva y asertiva

Gestidn delconocimiento yla innovacion —Saber Hacer

Dialogo ciudadano

Comunicacioén efectiva y asertiva

Gestion delconocimiento yla innovacion —Saberes

Comunicacién digital

Lenguaje claroy comprensible

Creacion de valor publico —Saber —Ser

Lenguaje claroy comprensible

Servicio al ciudadano

Creacioén de valor publico—Saber—Hacer

Mejoramiento de la comunicacién

Creacion de valor publico —Saberes

Energias limpias y conflictos socioambientales

Politicas publicas en la gestidn socio-territorial

Transformacidén digital - saber ser

Etica en la Inteligencia Artificial

Comunicaciény lenguaje tecnolégico

Transformacion digital - saber hacer

Automatizacion de procesos

Programacion en Pythony R

Transformacion digital—saberes

Desarrollo de competencias digitales

Normatividad vigente en el contexto del servidor publico 4.0

Probidady ética de lo publico — saber ser (1)

Comunicacién asertiva

Probidad y ética de lo publico —saber hacer

Dialogo social

Probidady ética de lo publico — saberes

Cuidado y equidad en el marco de los derechos

Decolonialidad y epistemologias

Liderazgo femenino

Probidad y ética de lo publico - pensamiento critico y
analisis

Principios de la Funcién Publica

Modelos de gestion y presupuesto orientado a resultados

Probidady ética de lo publico - empatia y solidaridad

Identidad nacionaly delservicio publico

probidady ética de lo publico - estrategias de comunicacion
y educacion

Comunicacioén asertiva

Paz total, memoria yderechos humanos

Participacion ciudadana en el disefio e implementacion de
politicas publicas

Reconciliaciony la resolucion pacifica de conflictos

La paz esencia del Gobierno.

Territorio, viday ambiente

Gestion por resultados

Mejoramiento de la comunicacion

Formulaciéon de planes y proyectos desde el
participativo

mapeo

Mujeres,inclusion y diversidad

Empatia.

Planificacién de proyectos con perspectiva de género

Habilidades y Competencias

Creatividad e innovacién

Herramientas para la obtencién de resultados

Pensamiento Analitico

Fuente: Elaboracion propia
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Indicador

Para la medicién de la gestion realizada sobre el Plan Institucional de Capacitacion en el Instituto

Distrital de la Participacion y Accién Comunal — IDPAC-, se establecié el siguiente indicador:

Tabla 4: Indicador
INDICADOR VARIABLE PERIODICIDAD

No. funcionarios
Porcentaje cobertura | capacitado / No.
de la capacitacién total de
funcionarios

Mensual

Fuente: Elaboracion propia de acuerdo con los datos reportados en el Sistema Integrado de Gestion del IDPAC — SIGPARTICIPO

EJECUCION

Presupuesto Disponible

Con el proposito de desarrollar el programa de Formacion y Capacitacion de la vigencia 2026
para los funcionarios (as) publicos (as) del IDPAC, todos los gastos que ocasione el
cumplimiento de la Ley 1952 de 2019 (articulos 37 y 38) respecto a este concepto se imputaran
al cédigo presupuestal 021202020090292920  Servicios de apoyo educativo del presupuesto

de gastos de la vigencia.

CONCEPTO PRESUPUESTO DISPONIBLE

Formacién y Capacitacion 2026 $ 80.000.000

CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES

El cronograma tiene contempladas diferentes actividades y responsables que se encuentran
segmentados de acuerdo con su tipo. Es asi, como se tienen discriminadas las actividades de
planeacion, capacitacion externa, capacitacion interna, actividades de induccion y reinduccién y

actividades de seguimiento y cierre del plan de trabajo.
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Al final, se podra visualizar el avance mensual junto al porcentaje de actividades ejecutadas

versus a las programadas y el cumplimiento anual del plan de trabajo, tal y como se muestra a

continuacion:
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CRONOGRAMA ACTIVIDADES PIC 2026

ACTIVIDADES

2025

2026

DICIEMBRE

ENERO

FEBRERO

MARZ0 ABRIL MAYO JUNIO JULIO

AGOSTO

SEPTIEMBRE

OCTUBRE

NOVIEMBRE

DICIEMBRE

PLANEACION PIC

R

CAPACITACION INTERNA

CAPACITACION EXTERNA

Reunion mesas de trabajo grupos
valor  (Sindicatos,  funcionarios
dependencias, ~ comision  de
personal)

Realizacion  contratacion entes
educativos

Desarrollo capacitaciones PIC

realizacion capacitaciones
brindadas por otras entidades
(DASCD,DAFP,ESAP)

Aplicar  encuestas  impacto
capacitacion

Aplicar  encuestas necesidades
capacitacion 2027

INDUCCION Y REINDUCCION

REALIZADO

PLANEADO
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