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GLOSARIO

Ser: Conjunto de caracteristicas personales (motivacion, compromiso con el
trabajo, disciplina, liderazgo, entre otras) que se evidencian en el desempeno
competente y son determinantes para el desarrollo de las personas, el trabajo
en equipo y el desempeiio superior en las organizaciones. (DAFP, Guia Metodo-
logia Implementacién Plan de Formacion y Capacitacidon, 2021)

Saber: Conjunto de conocimientos, teorias, principios, conceptos y datos que se
requieren para fundamentar el desempeno competente y resolver retos labora-
les. (DAFP, Guia Metodologia Implementacion Plan de Formacion y Capacita-
cién, 2021)

Saber + Hacer: Conjunto de habilidades necesarias para el desempeno compe-
tente, en el cual se pone en practica el conocimiento que se posee, mediante la
aplicacion de técnicas y procedimientos y la utilizacion de equipos, herramientas
y materiales especificos. (DAFP, Guia Metodologia Implementacién Plan de For-
macién y Capacitacion, 2021)

Induccidn: El programa de induccidn tiene por objeto iniciar al funcionario en
su integracion, a la cultura organizacional, al sistema de valores de la entidad,
familiarizarlo con el servicio publico, instruirlo acerca de la misidn, visidon y ob-
jetivos institucionales y crear sentido de pertenencia. (DAFP, Guia Metodologia
Implementacién Plan de Formacion y Capacitacién, 2021)

Reinduccion: El programa de Reinduccidn esta dirigido a reorientar la integracion
del empleado a la cultura organizacional en virtud de los cambios producidos en
cualquiera de los temas que ameriten, fortaleciendo su sentido de pertenencia
e identidad. (DAFP, Guia Metodologia Implementacion Plan de Formacién y Ca-
pacitacion , 2021)

Desarrollo de Competencias Laborales: Constituyen el eje del modelo inte-
grado de gestion del empleo publico en Colombia y confieren a la formacion y
capacitacion un papel fundamental para garantizar el logro de los atributos de
profesionalizacidn del empleo publico. (DAFP, Guia Metodologica para la imple-
mentacion del Plan nacional de Formacién y Capacitacion (PNFC))

Lineamientos Conceptuales: Son cuatro los lineamientos conceptuales que en-
marcan la politica de formacion y capacitacion de los empleados estatales, y que
orientan los procesos de gestidn de los Planes Institucionales de Capacitacion
en las entidades a saber: la Dimensidn territorial y nacional en la politica de For-
macion y Capacitacion, Profesionalizacion del empleo publico eje de la gestion
integral de los recursos humanos, desarrollo de competencias laborales para la
gestion de la calidad en el sector publico y enfoque de la formacion basada en
competencias. (DAFP, Guia Metodologica para la implementacion del Plan na-
cional de Formacién y Capacitacion (PNFC))
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Lineamientos pedagdgicos: Son los que buscan fomentar el estudio de la fun-
damentacién pedagadgica de las disciplinas, el intercambio de experiencias en el
contexto de los Proyectos Educativos Institucionales, enfocandose en la educa-
cidn basada en problemas y el proyecto de aprendizaje en equipo. (Plan Nacio-
nal de Formacidn y Capacitacion de los Empleados).

Capacitacion: Conjunto de procesos organizados, relativos tanto a la educa-
cién no formal o educacion para el trabajo y el desarrollo humano (Ley 1064 de
2006) como la informal, de acuerdo con lo establecido por la Ley General de
Educacion, dirigidos a prolongar y complementar la educacién inicial mediante
la generacion de conocimientos, el desarrollo de habilidades y el cambio de ac-
titudes, con el fin de incrementar la capacidad individual y colectiva para contri-
buir al cumplimiento de la misidn institucional, a la mejor prestacion de servicios
a la comunidad, al eficaz desempeno del cargo y al desarrollo personal integral.

Desarrollo de Competencias Laborales: Constituyen el eje del modelo inte-
grado de gestion del empleo publico en Colombia y confieren a la formacion y
capacitacion un papel fundamental para garantizar el logro de los atributos de
profesionalizacién del empleo publico.!

Medidas de Conciliacion: Son aquellas actividades que se enmarcan en alguno
de los subtipos: Calidad en el empleo, Flexibilidad temporal y espacial, Apoyo a
la familia, Desarrollo personal y profesional, Igualdad de oportunidades y Lide-
razgo y estilos de direccidn, los cuales tiene como finalidad generar bienestar y
conciliacion entre la vida laboral, familiar y personal.

EFR: Empresa Familiarmente Responsable es una iniciativa mundial que permi-
te a las organizaciones a través de un sistema de gestidn, lograr en el marco de
la mejora continua y acompafnada de una certificaciéon una verdadera concilia-
cion de la vida laboral, familiar y personal. Para efectos de este procedimiento,
se identifican las iniciales en mindscula: efr.

Plan Nacional de Formacion y Capacitacion 2023-2030: Plan decenal que
establece los principios rectores y tematicas generales en las cuales deben fun-
damentarse los PIC de todas las entidades publicas del orden nacional.

1 DAFP, Guia Metodoldgica para la implementacion del Plan Nacional de Formacién y
Capacitacion (PNFC), 2020.
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INTRODUCCION

La Superintendencia de Industria y Comercio es una entidad publica compro-
metida con la capacitacion integral de sus servidores, por tal razon, a través de
la ejecucidn de los programas de induccion, reinduccién y el desarrollo de com-
petencias laborales, se espera potenciar y ampliar la profesionalizacion, mejo-
rar conocimientos, habilidades y aptitudes frente a las necesidades propias de
la Entidad, siendo clave que los propios empleados, propongan una participa-
cidn activa de su propio aprendizaje para de esta forma construir conocimiento
desde la experiencia, la realidad y los intereses. (DAFP D. A., 2008)

Por lo anterior, y una vez comprometido el individuo en su propio aprendizaje,
a partir de problemas, preguntas e inquietudes relacionadas con el entorno y
la gestidon laboral, el equipo de la Superintendencia de Industria y Comercio
debe trazar unos objetivos de aprendizaje y, teniendo en cuenta las fortalezas
y debilidades de sus miembros, establecera una serie de estrategias internas y
externas que debera desarrollar dentro de un cronograma e incluir en la ficha
de aprendizaje del equipo. (DAFP, Guia Metodologica para la implementacion
del Plan nacional de Formacién y Capacitacion (PNFC))

Al tenor de lo expuesto, la Entidad, generara planes de aprendizaje bifrontes,
por un lado (i) se haran estrategias internas de capacitacion, las cuales con-
sistiran en todo el conjunto de actividades que potencian el aprendizaje en los
equipos; como por ejemplo: los juegos de roles, la rotacion de puestos de tra-
bajo, los grupos de estudio, los ejercicios de investigacion, conversatorios sobre
temas especificos, ejercicios de laboratorio, capacitacion de pares, entre otros.
(DAFP, Guia Metodologica para la implementacién del Plan nacional de For-
macidn y Capacitacion (PNFC)); (ii) y por otro lado, se efectuaran estrategias
externas, las cuales son oportunidades de aprendizaje que surgen de esfuerzos
colectivos y que son necesarias para que el equipo consiga sus objetivos. Aqui
se incluyen las propuestas de educacion para el trabajo y el desarrollo humano
y otras propuestas que ofrezcan entidades externas a la organizacion de mane-
ra presencial o virtual. (DAFP, Guia Metodologica para la implementacion del
Plan nacional de Formacién y Capacitacion (PNFC))

De esta manera, la Entidad a través de la Secretaria General y el Grupo de Desa-
rrollo de Talento Humano, en aplicacion de lo sefialado en el articulo 2.2.19.6.3
del Decreto 1083 de 2015, presenta el Plan Institucional de Capacitacion del
afo 2025 el cual sera la hoja de ruta de las actividades a desarrollar en el pre-
sente ano, siempre fundamentado en los ejes tematicos, capacitaciones obliga-
torias del MIPG y por supuesto en los insumos de necesidades internos.
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MARCO NORMATIVO

El Decreto-Ley 775 de 2005, por el cual se establece el sistema especifico de
carrera administrativa para las Superintendencias de la Administracion Publica
Nacional, senala en su articulo 47 que cada Superintendente aprobara un Plan
Estratégico Anual de Talento Humano, el cual debera contener un Programa
institucional de Capacitacion, un Programa Institucional de Estimulos, asi mismo
indica que se debera desarrollar una politica de Bienestar, sus modalidades, los
beneficios, su periodicidad y los criterios para su otorgamiento.

La Ley 909 de 2004 en su articulo 36 dispone que la capacitacion tiene como
objetivo la formacion de los empleados publicos orientada al desarrollo de ca-
pacidades, destrezas, habilidades, valores y competencias fundamentales, con
miras a propiciar su eficacia personal, grupal y organizacional, de manera que
se posibilite el desarrollo profesional de los empleados y el mejoramiento en la
prestacion de los servicios, asi mismo, el paragrafo del citado articulo advierte
gue los programas de Bienestar Social tienen el propdsito de elevar los niveles
de eficiencia, satisfaccion y desarrollo de los funcionarios en el desempeino de su
labor y de contribuir al cumplimiento efectivo de los resultados institucionales.

Por su parte el capitulo 6, Titulo 19, Parte 2 del Decreto 1083 de 2015, esta-
blece las disposiciones en materia de capacitacidn, bienestar y estimulos en las
Superintendencias de la Administracion Publica Nacional.

En relacion con el articulo 2.2.19.6.3 del Decreto 1083 de 2015 senala que cada
Superintendencia debe incluir en los programas de capacitacion actividades de
induccidn, reinduccion y actualizacion de competencias laborales.

Asimismo, el articulo 3 de la Ley 1960 de 2019, dispone que todos los servido-
res publicos sin importar su tipo de vinculacion con el Estado, podran acceder a
programas de capacitacion y bienestar.

Finalmente, el gobierno nacional a través del Plan de Formacion y Capacitacion
2023-2030, establecio las directrices para la aplicacion efectiva de los ejes te-
maticos necesarios para la puesta en marcha de los Planes Institucionales de
Capacitacion.
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OBJETIVOS

Seran objetivos del Plan Institucional de Capacitacion de la Superintendencia de
Industria y Comercio, los siguientes:

Optimizar la gestidon y el desempeno institucional, posibilitando un mejoramien-
to del desempeno laboral, el ambiente de trabajo y el crecimiento personal a
través de formacidn y capacitacidon iddonea al interior de la Superintendencia de
Industria y Comercio.

=

Contribuir al fortalecimiento institucional.

2. Incrementar la capacidad individual y colectiva de las competencias labora-
les de los funcionarios de la Entidad para contribuir al cumplimiento de la
mision institucional, a la mejor calidad en la prestacidn de los servicios y al
eficaz desempeno del cargo.

3. Promover el desarrollo integral del recurso humano, tanto a nivel profesional
como personal y el afianzamiento de una ética del servicio publico.

4. Elevar los niveles de satisfaccion personal y laboral de los funcionarios pu-
blicos.

5. Elevar el nivel de compromiso de los funcionarios publicos con respecto a las
politicas, planes, programas y los objetivos del Estado y de la Entidad.

6. Brindar herramientas a los funcionarios publicos de la Entidad, para aplicar

conocimientos de manera adecuada, en distintos problemas derivados de la

funcion administrativa y funcion publica, todo enmarcado en un comporta-
miento afin al cddigo de integridad.

BENEFICIARIOS

Son destinatarios del Plan Institucional de Capacitacion (PIC), todos los funcio-
narios publicos de la Superintendencia de Industria y Comercio, independien-
temente de su tipo o modalidad de vinculacidn legal y reglamentaria. Los con-
tratistas de la administracidn personas naturales, tendran derecho a participar
en los procesos y actividades de induccion, reinduccidn y lo relacionado con los
sistemas de gestidn de la entidad cuando asi se amerite.
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RESPONSABLE

El Grupo de Trabajado de Desarrollo de Talento Humano es responsable de la
elaboracidn, ejecucion y divulgacion del Plan Institucional de Capacitacién (PIC)
en los medios de comunicacion institucionales dispuestos para tal fin, asi como
de realizar el seguimiento y la satisfaccion de este plan al interior de la entidad
y de manera periddica.

INSUMOS

EL Plan Institucional de Capacitacidén (PIC) es susceptible de recibir diferentes
insumos para en su elaboracidn, entre ellos, el resultado de la consolidacion del
diagnostico de las necesidades de la entidad, el cual contiene los requerimientos
de las areas de la entidad en materia de capacitacién de acuerdo a las nece-
sidades de sus funcionarios para el desarrollo de competencias y habilidades
propias de su rol en cada area. En este mismo sentido, las disposiciones legales,
el modelo integrado de planeacion y gestion, el acuerdo sindical, la implementa-
cidon de nuevas politicas y/ o procedimientos al interior de la entidad, tales como
los relacionados con equidad de género y ley de acoso laboral son insumos a
tener en cuenta para el desarrollo del plan institucional de capacitacion.

El diagnostico de necesidades tiene como finalidad conocer de primera mano la
percepcidn, el conocimiento y las necesidades que tienen los destinatarios de
los Planes de Capacitacion en relacidn con las problematicas de los equipos de
trabajo, temas y métodos de capacitacion y las prioridades institucionales. Asi
las cosas, a través de un formulario virtual dirigido a todas las areas de la Su-
perintendencia de Industria y Comercio, se conocieron los requerimientos de la
entidad y sus funcionarios en materia de capacitacion.

Este diagnostico, determina el tipo y tematica de capacitacidon requerida por cada
area al interior de la entidad, asi como el objetivo especifico de cada una de ellas.

De conformidad con lo sefalado en el Decreto 1072 de 2015, especificamen-
te en el articulo 2.2.4.6.1.1 la Superintendencia de Industria y Comercio debe
desarrollar un programa de capacitacion de acuerdo a las propias caracteris-
ticas de la Entidad, con la Unica finalidad de prevenir accidentes de trabajo y
enfermedades laborales. Para ello, debe desarrollar un programa de capacita-
cidn que proporcione conocimiento para identificar los peligros y controlar los
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riesgos relacionados con el trabajo, hacerlo extensivo a todos los niveles de la
organizacion incluyendo a trabajadores dependientes, contratistas, trabajadores
cooperados y los trabajadores en misidn, estar documentado, ser impartido por
personal idoneo conforme a la normatividad vigente.

Por lo anterior, en el Plan Institucional de Capacitacidon contempla espacios de
formacion relacionados al Sistema de Gestidon de Seguridad y Salud en el Tra-
bajo.

Desde el ano 2020, producto de la certificacion de la Superintendencia de In-
dustria y Comercio como una Entidad C+ en gestidon de la conciliacion, las ac-
tividades de capacitacion seran relacionadas de acuerdo a las dimensiones efr,
teniendo en cuenta la siguiente clasificacion:

Igualdad en el acceso y promocion en el trabajo de personas en situacion de
discapacidad, la no discriminacién por razén de edad, sexo, raza, nacionalidad o
credo.

Poner en marcha, mantener o mejorar estilos de direccion o conductas directivas
favorecedoras, y nunca contrarias a la conciliacidn de la vida familiar, la oral y
personal, y a mejorar la direccion de personas.

La caracterizacidon de servidores publicos permitira generar programas encami-
nados a grupos focales, de tal forma que a través de la discriminacidn positiva se
logren fortalecer actividades que impacten ejes especificos por grupos de inte-
rés, la situacion actual de la caracterizacion al interior de la Superintendencia de
Industria y Comercio tiene tratamiento de datos y actualmente esta en custodia
del Sistema de Gestidn de Seguridad y Salud en el Trabajo.

Por lo anterior, la Superintendencia debera aplicar los programas de acuerdo a
las necesidades que desde la tipologia de la poblacién puedan impactar positi-
vamente la generacidn de valor al interior de la Entidad. Las anteriores necesi-
dades incluyen programas de vivienda, atencidn especial de mujeres, generacién
de bienestar a partir de las caracteristicas homogéneas que puedan aplicarse
universalmente a la poblacién impactada.
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Ahora bien, se tendra en cuenta la caracterizacion encaminada a generar pro-
gramas y actividades por rangos de edad, teniendo en cuenta la distribucidn
generacional asi:

Numero Generacidon/ano Porcentaje/ total de la planta
7 Centennial (1994) 1,13

294 Millennial (1981 a 1993) 47,57

167 Generacion X (1969-1980) 27,02

150 Baby Boomers (1949 a 1968) 24,27

Fuente: Elaboracion Grupo de Desarrollo de Talento Humano.

Por lo anterior, se puede evidenciar que casi la mitad de la planta de personal
pertenece a la generacion Millennial, lo cual evidencia ciertas actividades que
puede empezar a efectuarse dirigidos a grupos focales especificos.

RUTAS DE CREACION DE VALOR

Las rutas de Creacidon de Valor del MIPG es una iniciativa del Gobierno Nacional
con el fin de realizar una mejor gestion del talento humano, lo cual permite ge-
nerar una transformacion cultural.

La politica del MIPG define 5 Rutas de Creacion de Valor las cuales una vez im-
plementadas con acciones efectivas estructuraran un proceso eficaz y efectivo
de Gestion Estratégica del Talento Humano:

RUTA DE LA FELICIDAD: Mdltiples investigaciones evidencian que cuando el
servidor es feliz en el trabajo tiende a ser mas productivo, pues el bienestar que
experimenta por contar con un entorno fisico adecuado, con equilibrio entre el
trabajo y su vida personal, con incentivos y con la posibilidad de innovar se re-
fleja en la calidad y eficiencia.

RUTA DEL CRECIMIENTO: El rol de los lideres es cada vez mas complejo ya
que deben tener claro que para el cumplimiento de las metas organizacionales
es necesario contar con el compromiso de las personas. Para fortalecer el lide-
razgo, se deben propiciar espacios de desarrollo y crecimiento como:

RUTA DEL SERVICIO: El cambio cultural debe ser un objetivo permanente en
las entidades publicas, enfocado en el desarrollo y bienestar de los servidores
publicos de manera que paulatinamente se vaya avanzando hacia la generacion
de convicciones en las personas y hacia la creacion de mecanismos innovadores
gue permitan la satisfaccion de los ciudadanos.

RUTA DE LA CALIDAD: La satisfaccion del ciudadano con los servicios presta-

dos por el Estado claramente esta determinada por la calidad de los productos y
servicios que se le ofrecen. Esto inevitablemente esta atado a que en la gestion
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estratégica del talento humano se hagan revisiones periddicas y objetivas del
desempeno institucional y de las personas. De alli la importancia de la gestidon
del rendimiento, enmarcada en el contexto general de la gestidon estratégica del
talento humano.

RUTA DEL ANALISIS DE DATOS: Un aspecto de gran relevancia para una
GETH es el analisis de informacion actualizada, obtenida en la etapa “Disponer
de informacion”, acerca del talento humano, pues permite, aunado a la tecnolo-
gia, tomar decisiones en tiempo real y disenar estrategias que permitan impactar
su desarrollo, crecimiento y bienestar, obteniendo mejores competencias, moti-
vacion y compromiso.

Cada una de estas Rutas de Creacion de Valor establece practicas especificas
gue permiten consolidar la Gestidn Estratégica del Talento Humano, por lo cual
las actividades estaran clasificadas en la respectiva ruta a que apuntan.

AREAS DE INTERVENCION - DECRETO 1083 DE
2015

A través de la intervencion en los componentes del Plan Institucional de Capa-
citacion se espera impactar en las distintas areas que legalmente se encuentran
definidas en el Decreto 1083 de 2015, por tal razén el desarrollo de las activi-
dades y programas, deberan estar alineadas con las siguientes areas:

Conjunto de caracteristicas personales (motivacion, compromiso con el trabajo,
disciplina, liderazgo, entre otras) que se evidencian en el desempeho competen-
te y son determinantes para el desarrollo de las personas, el trabajo en equipo y
el desempeno superior en las organizaciones. (DAFP, Guia Metodologia Imple-
mentacion Plan de Formacion y Capacitacion, 2021)

Conjunto de conocimientos, teorias, principios, conceptos y datos que se re-
quieren para fundamentar el desempeno competente y resolver retos laborales.
(DAFP, Guia Metodologia Implementacién Plan de Formacion y Capacitacién ,
2021)

Conjunto de habilidades necesarias para el desempeno competente, en el cual
se pone en practica el conocimiento que se posee, mediante la aplicacion de
técnicas y procedimientos y la utilizacion de equipos, herramientas y materiales
especificos. (DAFP, Guia Metodologia Implementacion Plan de Formacién y Ca-
pacitacion , 2021)
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Con el establecimiento de los lineamientos marco generales del sector publico,
especificamente destinado para las entidades del orden nacional, el gobierno ha
dispuesto 6 ejes de capacitacidn a tener en cuenta para todas las Entidades y en
los cuales se enmarca el Plan Institucional de Capacitacion 2024.

Eje: Paz Total, Memoria y Derechos Humanos

Se orienta hacia la transformacion institucional y cultural de servidores publicos,
a partir un direccionamiento politico capaz de redimensionar su universo simbo-
lico y propiciar escenarios de construccidn de paz y la garantia de los derechos.
Lo anterior, responde al papel fundamental que tienen las administraciones pu-
blicas en la construccidn de la paz en una sociedad, ya que son las encargadas
de gestionar y coordinar politicas publicas y servicios que impactan directamen-
te en la convivencia y el bienestar de la poblacion. En efecto, las administracio-
nes publicas pueden contribuir significativamente a la construccién de la paz a
través de diversas acciones, politicas publicas, programas, planes y estrategias
que se llevan a cabo por parte de las instituciones gubernamentales, servidoras
y servidores publicos, para promover la paz y prevenir la violencia en una so-
ciedad. Ello implica trabajar en conjunto con otros actores de la sociedad civil,
el sector privado y otras organizaciones, para abordar las causas subyacentes
de los conflictos y construir un entorno de resolucion pacifica y segura para las
ciudadanias.

Eje: Territorio, Vida y Ambiente

Este eje esta dirigido a servidoras y servidores publicos, con el fin de interpretar
y comprender los territorios como constructo social, sustento material y sim-
bdlico de las relaciones entre sociedad y naturaleza. Lo cual facilitara observar
el territorio como una categoria conceptual y analitica de la geografia humana,
donde se denota una porcidon del espacio geografico en la cual se pueden iden-
tificar y coexisten armoniosa o contradictoriamente las manifestaciones de las
relaciones de poder, relaciones que se ejercen de diversas formas y a través de
diversos medios, expresandose en espacialidades y territorialidades, donde el
poder es ejercido a través de instituciones, personas, organizaciones, colectivos
o comunidades.

Eje: Mujer, inclusion y diversidad.

Este eje propone cualificar las capacidades del talento humano de las entidades
publicas, en el enfoque de género, interseccional y diferencial para la mejora
continua de la gestidon publica y su desarrollo, en el marco de la Ley 2294 de
202329, para lograr las cinco transformaciones propuestas en pro de la cons-
truccion de un nuevo contrato social para alcanzar una cultura de paz, en donde
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la vida en dignidad y el cuidado de la casa comun sea el foco del desarrollo y
fortalecimiento institucional. En este sentido las y los servidores publicos de-
ben desarrollar habilidades y conocimientos que les permitan realizar su tra-
bajo, mediante el disefio, implementacién y monitoreo de planes, programas,
estrategias y politicas reales y efectivas para superar las relaciones desiguales
entre hombres y mujeres, las exclusiones histdricas de las poblaciones diversas
que componen al Estado colombiano y la corresponsabilidad de las labores del
cuidado.

Eje: Transformacion digital y cibercultura

La transformacion digital es el proceso por el cual las organizaciones, empresas
y entidades reorganizan sus métodos de trabajo y estrategias en general para
obtener mas beneficios gracias a la digitalizacidn de los procesos y a la imple-
mentacion dinamica de las tecnologias de la informacidn y la comunicacion de
manera articulada con y por el ser humano. En esta era de cambios provocados
por la influencia de las tecnologias de la informacidn y las comunicaciones (TIC)
surgen nuevos conceptos inspirados en el uso de las TIC como herramientas
transformadoras de los procesos tradicionales, de esta manera, desde el Go-
bierno nacional se generan lineamientos alrededor de la transformacion digital
de la sociedad y del Estado. Las tecnologias de la informacién y las comunica-
ciones (las nuevas tecnologias disruptivas y los sistemas interconectados que
almacenan, gestionan y analizan informacion, entre otros) han impactado, prac-
ticamente, todos los sectores de la vida cotidiana de las empresas privadas y
empiezan a adoptarse en el sector publico, pues ofrecen una solucidn para ge-
nerar bienes y servicios publicos con mayor calidad y menores costos e incluso
permiten ampliar el alcance de los servicios mediante las TIC, lo cual reduce
costos transaccionales para la ciudadania en el momento de acceder a dichos
servicios publicos.

Eje: Etica, probidad e identidad de lo publico

El entendimiento de lo que cada servidor publico debe llevar en su corazén y en
su raciocinio, parte de lo que Bloom planted que la identificacidon es un impulso
inherente de reconocerse en valores, comportamientos, costumbres y actitudes
de figuras significativas en su entorno social; visto asi, las personas persiguen
activamente la identidad, asi no lo evidencien todo el tiempo. Por otro lado, todo
ser humano busca mejorar y proteger la identidad. Desde esta perspectiva, el
principal rasgo de identidad del servidor publico debe ser la ética de lo publico.
En este sentido, vale la pena mencionar que una identidad es todo aquello que
hace lo que una cosa o algo sea. En tal sentido, constituye una propiedad de los
actores, que son todas las entidades publicas motivacionales y conductuales de
lo que representa el servir desde el sector publico para que Colombia y su so-
ciedad sean cada dia mejores.
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Eje: Habilidades y Competencias

La administracién publica es la encargada de la planeacidn, gestion, ejecucion
y evaluacion de los procesos a cargo del Estado. Por mandato constitucional, la
funcion publica colombiana debe estar orientada a resultados vy, para ello, es ne-
cesario el diseno de la cadena de valor (insumos, mapa de procesos, productos
efectos e impactos) que, de manera organizada, contribuyan al cumplimiento de
los fines esenciales del Estado. En ese sentido, la administracion publica tam-
bién es la responsable, entre otros aspectos, de la gestion del talento humano
con el que cuenta para la consecucion de sus metas y el desarrollo de las obli-
gaciones a su cargo. Las condiciones de calidad y oportunidad del quehacer pu-
blico dependen, en gran medida, de la planeacidn, desarrollo y fortalecimiento
de los aspectos asociados al ciclo de vida de los servidores publicos (ingreso,
desarrollo y retiro), por lo tanto, desde este punto de vista, la gestion del talento
humano debe ser innovadora y creativa, de tal manera que llegue a ser aliada
estratégica en el cumplimiento de la misionalidad de las entidades.

Territorio, Vida y Paz Total, Memoria y

Ambiente Derechos Humanos
Habilidades y ) Mujer, Inclusién y
C Competencias ) ( PN FC > C diversidad

Etica, probidad ¢ Transformacién Digital y
identidad de lo Pablico Cibercultura

Fuente: Direccién de Empleo Publico - Funcién Pdblica y ESAP, 2023.

CONCLUSIONES

EL Plan Institucional de Capacitacion 2025, ha sido disefiado teniendo en cuenta
requerimientos de la entidad, disposiciones legales, acuerdo sindical, asi como
el diagndstico de necesidades de capacitacién en cada una de las areas de la
entidad. Este plan busca fortalecer las competencias y habilidades de los funcio-
narios de la entidad en su que hacer especifico y su rol en cada una de las areas
donde ejerce sus funciones articulando los componentes de la capacitacion y
formacion mencionados en el Plan Nacional de Formacion 2023 — 2030.

A continuacidn, se relaciona la estructura del Plan Institucional de Capacitacién
(PIC) 2025 de acuerdo a estos elementos.
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ANEXOS

El Anexo no. 1. Cronograma de Actividades del ano 2025 se encuentra en cua-
dro adjunto al final del documento.
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