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Version Fecha Descripcion del Cambio
o1 0iG1/2017 Eimisioi inicial
02 30/10/2018 Actualizacion con lineamientos del Modelo Integrado de Planeacion y
Gestion MIPG.
|
03 28/12/2018 Actualizacién con lineamientos del Modelo Integrado de Planeacion y

oo

Gestibn MIPG, capacitaciones y actividades de formacion identificadas
para el afio 2019.

04 25/01/2020 Actualizacion de acuerdo con las necesidades de capacitacion
identificada para la vigencia 2020.

05 28/01/2021 Actualizacién con lineamientos del Modelo Integrado de Planeacion y
. Gestién MIPG, capacitaciones y actividades de formacién identificadas

para el afic 2021

06 28/01/2022 Actualizacién de conformidad con las necesidades identificadas para
la vigencia 2022 en cuanto a capacitaciones y actividades de
formacion.

07 30/01/2023 Actualizacién de conformidad con las necesidades identificadas para
la vigencia 2023 en cuanta a capacitaciones y actividades de farmacion

08 30/01/2024 Actualizacién de conformidad con las necesidades identificadas para
la vigencia 2024 en cuanto a capacitaciones y actividades de formacion

09 27/01/2025 Actualizacion de conformidad con las necesidades identificadas para
la vigencia 2025 en cuanto a capacitaciones y actividades de formacion

10 26/01/2026 Actualizacion de conformidad con las necesidades identificadas para

la vigencia 2026 en cuanto a capacitaciones v actividades de formacién
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1. INTRODUCCION

La gestion estratégica del talento humano en el sector publico constituye un factor fundamental, en tanto permite
atraer y retener personal idoneo para el servicio publico, asi como promover su desarrollo mediante el
fortalecimiento de competencias laborales. Dichas competencias coniribuyen a la consolidacion de capacidades
que, en (ltima instancia, se traducen en comportamientos orientados a un desempefio optimo, enfocado en
resultados concretos, medibles y verificables, alineados con los objetivos misionales de las entidades del Estado.
De esta manera, se garantiza la adecuada prestacién de bienes y servicios publicos, asi como el disefio, la ||
implementacion y la evaluacion de las politicas publicas que orientan la accion estatal. En este contexto, el Talento

Humano se ha consolidado como el eje central del Modelo Integrado de Planeacion y Gestion — MIPG.

Partiendo de la relevancia de estos elementos, se propende por la eficiencia y el fortalecimiento de la gestion
piihlica a través de un madela que consolida la informacian institucional v facilita una gestion integral de las
entidades, mediante la adopcion de lineamientos y guias orientadas al talento humano. Lo anterior tiene como
proposito optimizar los procesos, fortalecer una cultura organizacional sélida y promover la participacion
ciudadana, entre otros aspectos clave para el buen desempefio institucional.

En este sentido, la Gestion del Talento Humano se configura como un componente estratégico que contribuye al
desarrolla integral de los servidores piiblicos a lo largo de su ciclo de vida dentro de Ia entidad, en concordancia
con el cumplimiento de los objetivos institucionales. Este proceso se fundamenta en las necesidades propias del
instituto, asi como en el actuar responsable y ético dentro del entorno laboral, legal y cultural.

En consecuencia, para el cumplimiento de los objetivos institucionales definidos para la vigencia 2026, el IMEBU,
a través del Plan Institucional de Capacitacion — PIC y de la Gestion del Talento Humano, requiere fortalecer los
saberes, actitudes, habilidades, destrezas y conocimientos de sus servidores publicos, mediante el componente
de capacitacion.

En coherencia con lo anterior, el PIC ha sido formulado conforme a los lineamientos establecidos en el Plan
Nacional de Formacion y Capacitacion — PNFC 2020-2030. Para su construccion, se identificaron las necesidades
especificas de cada dependencia a fravés de los lideres de proceso y la aplicacion de una encuesta virtual
(Google Forms) dirigida a la totalidad de los funcionarios. Este ejercicio permitié determinar areas puntuales de
intervencion y facilité la estructuracion de un plan de accién orientado a garantizar que la gestion institucional y
los procesos de administracion del talento humano se desarrollen en funcion del bienestar social y la calidad de
vida de los servidores publicos, con el proposito de alcanzar un desempeno eficiente y eficaz, asi como el
crecimiento y fortalecimiento del talento humano, de acuerdo con los recursos destinados por la entidad para tal
fin.

2. OBJETIVO

Fortalecer las competencias funcionales y comportamentales de los servidores publicos del Instituto Municipal de
Fmpleo v Fomento Empresarial de Bucaramanga — IMEBU, mediante procesos sistematicos v continuos de
capacitacién y formacion, orientados a la actualizacion de conocimientos, el desarrollo de habilidades, aptitudes
y destrezas, y la apropiacion de los principios de integridad, legalidad y ética publica, con el fin de contribuir al
mejoramiento del desempeio institucional y al incremento de la eficiencia y eficacia en la gestion administrativa.

2.1 OBJETIVOS ESPECIFICOS:

 |dentificar y priorizar las necesidades de capacitacion del talento humano del IMEBU, a partir del analisis
de brechas de competencias y falencias detectadas, con el prop6sito de orientar estratégicamente el Plan
Institucional de Capacitacion y generar mejoras en el desempeno de los puestos de trabajo.

e Fortalecer las competencias individuales y colectivas de los servidores publicos del Instituto, mediante
acciones formativas que contribuyan al cumplimento de la mision, vision y objetivos estratégicos del
IMEBU.

4—-—_u;
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* Promover el desarrollo integral de los servidores publicos, fomentando la apropiacion y el fortalecimiento

e Incrementar, a través de los procesos de formacién y capacitacion, el nivel de compromiso vy
corresponsabilidad de los servidores publicos frente a los planes, politicas, lineamientos y procedimientos
institucionales del IMEBU.

e Contribuir al mejoramiento continuo de la gestion institucional, mediante el fortalecimiento de las
capacidades del talento humano, en concordancia con los lineamientos de! Modelo Integrado de
Planeacion y Gestion — MIPG y el Plan Nacional de Formacién y Capacitacion — PNFC.

3. ALCANCE

El componente de Capacitacién correspondiente a la vigencia 2026 del Instituto Municipal de Empleo y Fomento
Empresarial de Bucaramanga — IMEBU se estructura a partir de la identificacion y analisis de las necesidades de
capacitacién de cada dependencia, y esta orientado al fortalecimiento y desarrollo de las capacidades y
competencias funcionales y comportamentales de sus servidores publicos. Este proceso se fundamenta en los
principios de equidad e igualdad de oportunidades en el acceso a la capacitacién, en concordancia con los

o~

lineamientos establecidos en el Pian Nacionai de Formacion y Capacitacion 2020-2030.

Bajo este enfoque, se adopta como premisa que el mejoramiento continuo del desempefio de los servidores
publicos se traduce en una prestacion mas eficiente y de mayor calidad de los servicios institucionales, lo cual
impacta positivamente en el fortalecimiento de la confianza ciudadana en el estado.

Asi mismo, de conformidad con lo dispuesto en el Decreto 849 del 28 de mayo de 2017, expedido por el
Departamento Administrativo de la Funcién Priblica, el cual modifica el literal a) del articulo 6 del Decreto Ley
1567 de 1998, se establece que todos los servidores publicos, independientemente de su tipo de vinculacién con
el estado, podran acceder en igualdad de condiciones a los programas de capacitacion, entrenamiento y bienestar
adoptados por la entidad, con el fin de garantizar la calidad de los servicios publicos a su cargo, de acuerdo con |
las necesidades institucionaies y la disponibilidad presupuesial.

En este sentido, es pertinente precisar que, en los casos en que [0s recursos presupuestales resulten
insuficientes, se otorgara prioridad a los servidores publicos vinculados mediante el sistema de Carrera
Administrativa, conforme a la normatividad vigente.

4. NORMATIVIDAD

e Decreto Ley 1567 de agosto 5/1998, por medio del cual se crea el sistema nacional de capacitacion y el
sistema de estimulos para los empleados del Estado.

e Ley 734 de 2002, Art. 33, numeral 3 y Art. 34, numeral 40, ios cuales establecen como Derechos y
Deberes de los servidores publicos, recibir capacitacion para el mejor desempefio de sus funciones.

e Ley 909 de septiembre 23/2004, Ley de Empleo Publica, Carrera Administrativa y Gerencia Publica.
Establece dentro de los principios de la funcion publica la Capacitaciéon para aumentar los niveles de
eficacia

¢ Ley 1064 de 2006, por la cual se dictan normas para el apoyo y fortalecimiento de ia educacion para el
trabajo y el desarrollo humano establecida como educacién no formal en la Ley General de Educacion.

e Decreto 1227 de 2005, Reglamenta el sistema Nacional de capacitacion y estimulos

e Decreto 1083 de 2015, Por medio del cual se expide el Decreto Unico Reglamentario del Sector de
Funcion Publica.

e Decreto 1083 de 2015 articulos 2.2.4.6 y 2.2.4.7. (Decreto 2539 de 2005) por el cual se establecen las
competencias laborales generales para los empleos publicos de los distintos niveles jerarquicos de las
entidades a las cuales se aplican los Decretos-Ley 770y 785 de 2005.

e Decreto 648 de 2017, “Por el cual se modifica y adiciona el Decreto 1083 de 2015, Reglamentario Unico
del Sector de la Funcién Publica”.

e Ley 1960 de 2019, Por el cual se medifican la Ley 909 de 2004, ! Decreto Ley 1567 de 1998 y se dictan
otras disposiciones. AUTORIDAD Y RESPONSABILIDAD
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Ademas, estan los documentos que orientan la formulacion de los planes institucionales de capacitacién en el
sector publico, asi:

= [l Plan Nacional de Formacion y Capacitacion de Empleados Piblicos paia e Desarrolio de
Competencias.

e Sistema de Gestion, creado en el articulo 133 de la Ley 1753 de 2015, el cual integra los Sistemas de
Desarrollo Administrativo y de Gestién de la Calidad.

e Bases Plan Nacional de Desarrollo Atendiendo los pilares y estrategias propuestas para vigencia 2022-
2026

e _Circular Externa N. 100-010-2014 del Departamento Administrativo de la Funcion Publica (DAFP)

e  Plan Nacional de Formacién y Capacitacién 2020 — 2030 (DAFP), Presenta Jos lineamientos que orientan
la formacién y capacitacion del sector publico.

e Circular 100- 010-2021 del Departamento Administrativo de la Funcién Publica (DAFP) Directrices para
fortalecer la implementacian del lenguaje claro ll

e Decreto 1662 del 06 de diciembre de 2021. Por el cual se adiciona el decreto 1083 de 2015 en relacion
con la habilitacion del trabajo en casa para los servidores publicas

* El comité Institucional de Planeacion y Gestion es el encargado de la aprobacion y adopcion del plan
institucional de Capacitacion.

5. MARCO CONCEPTUAL |

Los lineamientos conceptuales que orientan la politica de formacién y capacitacion de los servidores ptblicos, y
que fundamentan el desarrollo del componente de Capacitacion, se establecen a partir de los siguientes enfoques:

Aprendizaje Organizacional: Se entiende como el conjunto de procesos sistematicos mediante los cuales las
entidades publicas gestionan, producen, comparten y transfieren el conocimiento generado al interior de la
organizacion. Este enfoque permite aprovechar el conocimiento como un activo intangible estratégico, facilitando |
la toma de decisiones informadas, la formulacién y mejora de politicas publicas, asi como la generacién eficiente
y efectiva de bienes y servicios orientados al cumplimiento de los objetivos institucionales.

Capacitacién: ‘Es el conjunto de procesos organizados, relativos tanto a la educacién no formal como a la “
informal, de acuerdo con lo establecido por la Ley General de Educacion, dirigidos a prolongar y a complementar

la educacion inicial mediante la generacién de conocimientos, el desarrollo de habilidades y el cambio de
actitudes, con el fin de incrementar la capacidad individual y colectiva para contribuir al cumplimiento de la mision
institucional, a la mejor prestacion de servicios y al eficaz desempefio del cargo” (Ley 1567 de 1998- Art.4).

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

Competencias: “Es la capacidad de una persona para desempefiar, en diferentes contextos y con base en los
requerimientos de calidad y resultados esperados en el sector publico, las funciones inherentes a un empleo;
capacidad determinada por los conocimientos, destrezas, habilidades, valores y actitudes.” (Guia para la
Eormulacién de! Plan Institucional de Capacitacién -PIC- 2008 - DAFP).

Educacién: “Entendida como aguella impartida en establecimientos educativos aprobados, en una secuencia
regular de ciclos lectivos con sujecion a pautas curriculares progresivas y conduce a grados y titulos, hace parte
de los programas de bienestar social e incentivos y se rigen por las normas que regulan el sistema de estimulos.”
(Decreto Ley 1567 de 1998. Art. 7).

Educacion para el Trabajo y Desarrollo Humano: “Antes denominada educacion no formal, es la que se ofrece
con el ohjeto de complementar, actualizar, suplir conacimientos y formar en asnectos académicos o laborales sin
sujecion al sistema de niveles y grados establecidos para la educacion formal.” (Ley 1064 de 2006 y Decreto 4904
de 2009). i

“El tiempo de duracién de estos programas serd de minimo Educacion Informal; 600 horas para la formacién
laboral y de 160 para la formacion académica.” (Circular Externa No. 100-010 de 2014 del DAFP).
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Entrenamiento en el puesto de trabajo: “Busca impartir la preparacion en el gjercicio de las funciones del
empleo con el objetivo que se asimilen en la practica los oficios; se crienta a tender, en el corto plazo, necesidades
de aprendizaje especificas requeridas para el desempefio del cargo, mediante el desarrollo de conocimientos,
nabiiidades y actitudes observabies de manera inmediata. La intensidad dei entrenarmierio en ei puesto de trabajo
debe ser inferior a 160 horas.” (Circular Externa No. 100- 010 de 2014 del DAFP).

Educacién informal: “Es todo conocimiento libre y espontaneamente adquirido, proveniente de personas,
entidades, medios de comunicacién masiva, medios impresos, tradiciones, costumbres, comportamientos
sociales y otros no estructurados” (Ley 115 /1994).

Entrenamiento: En el marco de gestién del Talento Humano en el sector publico, el entrenamiento constituye
una modalidad de capacitacién orientada a la preparacion practica de los servidores publicos para el adecuado
ejercicio de las funciones propias del empleo. Su finalidad es facilitar la apropiacion y aplicacién directa de los
conocimientos y oficios requeridos en el puesto de trabajo. En el corto plazo, el entrenamiento se enfoca en
atender necesidades de aprendizaje especificas asociadas al desempefio del cargo, mediante el desarrollo de
conocimientos, habilidades y actitudes que sean observables y medibles de manera inmediata.

Formacién: Es entendida en la referida normatividad sobre capacitacién como los procesos que tiene por objeto
especifico desarrollar y fortalecer una ética del servicio publico basada en los principios que rigen la funcién
administrativa.

Modelos de Evaluacién: Con fundamento en los sistemas de informacién institucionales vigentes, se deberan
implementar modelos de evaluacion que incorporen indicadores orientados a medir la pertinencia, eficiencias,
eficacia y efectividad de las acciones de capacitacion y entrenamiento, asi como su impacto en el fortalecimiento
del aprendizaje organizacional y en la mejora del desempeno institucional.

Profesionaiizacion dei servidor pubiico: “Todos los servidores pubiicos independientemente de su tipo de
vinculacion con el Estado podran acceder en igualdad de condiciones a la capacitacion, al entrenamiento y a los
programas de bienestar que adopte la entidad para garantizar la mayor calidad de los servicios publicos a su
cargo, atendiendo a las necesidades y presupuesto de la entidad. En todo caso si el presupuesto es insuficiente
se dara prioridad a los empleados con derechos de carrera administrativa.” (Decreto 648 de 2017).

6. GENERALIDADES.

6.1 ACTIVIDAD DE LA EMPRESA

El Instituto Municipal de Empleo y Fomento Empresarial de Bucaramanga - IMEBU, fue creado mediante el
Acuerdo No 030 del 19 de diciembre de 2002 v se encuentra adscrito a la Secretaria de Desarrolla Social del
Municipio de Bucaramanga. El instituto se constituye como un establecimiento publico del orden municipal, dotado
de personeria juridica, autonomia administrativa y financiera, y patrimonio independiente.

La misién del IMEBU consiste en liderar, orientar, coordinar y articular las acciones del sector plbiico y privado,
con el propésito de contribuir al mejoramiento de la calidad de vida de las familias, mediante la atencion de sus
necesidades en materia de empleo y el impulso de programas de fomento empresarial. Para el cumplimiento de
este propésito, el IMEBU hace uso de los instrumentos establecidos por la normativa vigente y desarrolla su
gestién en los ambitos de la formacion para el empleo, la orientacion e insercion laboral, la promocion economica
y empresarial, asi como la investigacion socioeconémica, orientando sus esfuerzos a la disminucion del
desempleo en el municipio de Bucaramanga.
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7. EJES TEMATICOS

£JE 2. CREACION s o
: SERVIDOR
DE VALOR PUBLICO PUBLICO

J EJE 4 PROBIDAD

¥ ETICA DE LO
PUBLICOD

Fuente: Funcién Pliblica Plan Nacional de Formacion y Capacitacién 2020-2030

7.1 Eje 1. Gestién del conocimiento y la innovacion

Ei conocimiento constituye uno de ius activos mas relevantes de ias entidades pubiicas, en ia medida e que ies
permite disefiar, gestionar y prestar de manera adecuada los bienes y servicios dirigidos a sus grupos de valor,
los cuales representan su razén de ser. No obstante, en muchas ocasiones la informacion y los datos no se
encuentran debidamente disponibles ni circulan de forma oportuna entre las distintas areas de la entidad, ni estan

al alcance inmediato de los servidores publicos, lo que limita una gestion eficiente del conocimiento.

Con el fin de mitigar estos riesgos, es indispensable que el conocimiento institucional sea identificado, organizado
y sistematizado, tanto en su dimensién explicita representada en la documentacion de procesos y procedimientos,
planes, programas, proyectos, manuales y resultados de investigaciones, entre otros como en su dimensién tacita,
asociada a los saberes, experiencias y capacidades que los servidores publicos adquieren y aplican en el
desarrollo de sus funciones y en la prestacion de los bienes y servicios institucionales.

7.2 Eje 2. Creacion de valor publico

Este enfoque se orienta principaimente a fortalecer la capacidad de los servidores publicos para que, a través de
la toma de decisiones informadas y la adecuada implementacion de politicas publicas, se genera satisfaccion
ciudadana y se consoliden relaciones de confianza y legitimidad entre el estado y la ciudadania. Lo anterior
responde a la necesidad de robustecer los procesos de formacion, capacitacién y entrenamiento de los directivos
publicos, con el fin de alinear sus decisiones a un modelo de gestién publica basado en el conocimiento, el uso
eficiente de los recursos y el cumplimiento de las metas y objetivos definidos en la planeacion estratégica
institucicnal, de acuerdo con sus competencias.

Asi mismo, este enfogue constituye uit gje central del rof directivo plbiico, en tamo resaila su responsabiiidad &
la conduccién de procesos orientados a la obtencién de resultados concretos. En este sentido, se propende por
la transicién de un modelo de gestion de caracter burocratico, sustentado en estructuras rigidas, hacia un enfoque
dinamico, iterativo e interactivo, que permita identificar y responder de manera efectiva a las necesidades y

expectativas de la ciudadania, generando valor publico.
7.3 Eje 3. Transformacion digital
La capacitacién y la formacion de los servidores pulblicos debe orientarse a la apropiacion y aplicacion de los

principios de la Industria 4.0 y de la transformacién digital en el sector plblico, en atencién a los cambios
estructurales de la economia y su impacto en la gestion estatal. En este sentido, el presente Plan parte de la
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premisa de que los servidores plblicos deben desarrollar competencias cognitivas, técnicas y éticas que les
permitan hacer un uso adecuado de las herramientas digitales, promoviendo un cambio cultural crganizacional
que fortalezca la forma en que el estado produce bienes y servicios y se relaciona con la ciudadania.

Asi mismo, el Plan de Capacitacién de la entidad busca sensibilizar a los servidores publicos sobre la importancia
de la convivencia pacifica en su interaccion con la ciudadania, mediante procesos formativos en derechos
humanos y transparencia en la gestion publica.

7.4 Eje 4. Probidad y ética de lo publico

La probidad y ética de lo publico se establecen como una prioridad tematica en la formacion de los servidores
publicos, en tanto implican el reconocimiento del ser humano de manera integral. En el &ambito de la capacitacion,
ello supone no solo el fortalecimiento de conocimientos y habilidades, sino también la consolidacion de conductas
que se reflejen de forma permanente en el gjercicio de las funciones publicas.

Para el desarrollo de las competencias comportamentaies del sector piiblico, restilta fundamental la formacion de
habitos que permitan a los servidores publicos interiorizar dichos comportamientos, contribuyendo asi a la
construccion de su identidad institucional y al fortalecimiento de una cultura organizacional orientada a la eficacia,
la integridad y la calidad del servicio publico.

8. RESULTADOS DEL DIAGNOSTICO DEL PIC

En el proceso de diagnostico se hizo un analisis estadistico-descriptivo con base en los datos reportados en la
Encuesta del Plan Institucional de Capacitacion PIC 2026, encuesta diligenciada por nueve (09) funcionarios del
instituto Municipal de Empleo y Fomento Empresarial de Bucaramanga — IMEBU, con esto se determinaron ios
aspectos estratégicos y operativos que permitieron caracterizar el PIC 2026 de Instituto.

A Continuacién, se realiza una sintesis del analisis hecho frente a la encuesta recopilada por medio de la
plataforma Google Encuesta en el siguiente enlace:

https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIPQ LSch0ap3LhyXWbmoG6RpbSEiTUznZ008hgCT7858d1 GDskFhxQ/vi
ewform?usp=dialoq

8.1 Nivel Jerarquico Evaluado

2026 y los funcionarios pertenecientes a cada una.

¢ En qué nivel jerarquico se encuentra en la organizacion?
9 respuestas

@ Directivo
@ Asesor

@ Profesional
@ Asistencial

8.2 Eje 1: Gestion del conocimiento y ia innovacion

Este eje se divide en competencias como Saberes, Saber Hacer y Saber Ser, de los cuales se indagaron cada
W con el fin de que cada funcionario seleccionara la tematica de su interés y se tendran en cuenta la dos (2)
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capacitaciones con puntuaciones mas altas, en dado caso que exista un empate en la puntuacion sera decision
del Profesional encargado de Talentc Humano realizar o no una tercera capacitacion, le cual también estara

sujeto a presupuesto del instituto.

8.2.1 Competencia - Saberes

:En cudl capacitacion sobre Saberes le gustaria participar?
9 respuestas

5 (55,6 %)

2(222 %)

2(22.2%)

~1 (11,1 %)

0 1 2 3 4 5 n Institucional de

De acuerdo con
Saberes son las

Capacitaciéon PIC
siguientes:

1) Historia social, politica y econémica de! conflicto armado, Justicia Transicional y Construccion de paz:

A. Ciencias del comportamiento

8.2.2 Competencia - Saber Hacer

:En cual capacitacién sobre Saber - Hacer le gustaria participar?

9 respuestas
Promocion y proteccion de los| .2
Jeraichos i 2(222%)
Participacion ciudadana 2(22,2 %)
Evaluacion de politicas publicas 4 (44,4 %)

Desigualdad y la exclusién social —2(22,2 %)

En el reporte de este eje Gestion del Conocimiento y la Innovacion perteneciente a la competencia Saber Hacer
las capacitaciones a tener en cuenta segun la seleccion de los funcionarios en el Plan Institucional de

Capacitacion seran:

1) Evaiuacion de poiiticas pubiicas:
A. Técnicas y métodos de investigacion
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8.2.3 Competencia - Saber Ser

¢En cudl capacitacién sobre Saber - Ser le gustaria participar?
9 respuestas

Resolucion / mitigacion de

conflictos —3(33%)

—1 (11,1 %)

Comunicacion Interpersonal

Participacion ciudadana en el
disefio e implementacion de
politicas publicas

5 (55,6 %)

Construccion de redes —1 (11,1 %)

En esta competencia Saber Ser perteneciente al eje Gestion del Conocimiento y la Innovacion por decision de
los funcionarios se implementaran las siguientes capacitaciones en el PIC-2026:

1) Participacion ciudadana en el disefio e implementacion de politicas pblicas
2) Resolucion / mitigacion de conflictos:
A. Comunicacion asertiva

8.3 Eje 2: Creacion de valor

8.3.1 Competencia — Saberes

¢En cudl capacitacién sobre Saberes le gustaria participar?
9 respuestas

Cambio climatico y desafios
e [

Energias limpias y conflictos|
socicambientales 910 %)

a la competencia

En las respuesta: Espacio, lugar y territorio 10111 %)
Saberes las capai '
Folifiens ptican e m 5(55.6 %)
0 1 2 3 4 -]

AL LUlipeluviidau e al

8.3.2 Competencia - Saber Hacer
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¢En cudl capacitacion sobre Saber - Hacer le gustaria participar?

9 respuestas
Cambio climatico 3(333 %)
Mejoramiento de la comunicacion 5 (55,6 %)
Minimizacion de costos
Pm:uﬁélgsd:;:ed\oa. hunt;r;ol: 3(33.3 %)
o 1 2 3 4 5

En la votacion dada por los trabajadores de la organizacion, en el eje de Creacién de Valor de la competencia
Saber Hacer las nrimeras dos (2) capacitaciones que tuvieron mayor votacion y que es tendran en cuenta en el
PIC -2026 son las siguientes:

1) Mejoramiento de la comunicacion:
A. Orientacion al servicio
2) Cambio climatico:
A. Gestion dei riesgo de desastres y cambio ciimatico

8.3.3 Competencia - Saber Ser

¢En cudl capacitacion sobre Saber - Ser le gustaria participar?
9 respuestas

Lenguaje claro y comprensible 6 (66.7 %)

En relacién con las i Vi i tencia Saber Ser, las
‘apacitacion son:

capacitaciones que fi  Fexwiidad y adaptacicn e 3(333%)

1) Lenguaje clai Senvicio al cludadano 1(11.1%)

2) Fiexibilidad y 0 1 2 3 4 5 6
8.4 Eje 3: Transformacion Digital

8.4.1 Competencia — Saberes

+En cudl capacitacién sobre Saberes le gustaria participar?

9 respuestas
Apropiacion y uso de la
tecnologia A (8%
Desarrolio de oompetei_'odas 4444 %)

Big Data -2(22.2 %)
Solucién de problemas con e
i 2(22.2%)
0 1 2 3 4

En el eje de Transformacion Digital y su competencia Saberes se evidencia que las capacitaciones que tuvieron mayor
votacién para implementar en el PIC-2026 son las siguientes:
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2) Desarrollo de competencias digitales:
A. Solucion de problemas con tecnologias

8.42 Competencia - Saber Hacer:

¢En cudl capacitacion sobre Saber - Hacer le gustaria participar?

9 respuestas
Seguridad digital 4(444%)
Automatizacion de procesos 4 (44,4 %)

Razonamiento analitico| - 0 (0 %)

Operacién de sistemas de
informacién y plataformas| -3(33,3%)
fecnoldgicas para la gestion de...
0 1 2 3 4

En la Transformacion Digital correspondiente a la competencia Saber Hacer las competencias que tuvieron mayor
puntuacién son las siguientes para implementar en el PIC-2026:

1) Seguridad digital
2) Automatizacion de procesos

8.4.3 Competencia - Saber Ser

¢En cual capacitacién sobre Saber - Ser le gustaria participar?
9 respuestas

3(33.3 %)

4(44.4 %)

Pensamiento Sistémico 3(33,3%)

Etica en el contexto digital y de

& 1(11,1 %)

Las capacitaciones que tuvieron mayor puntaje en el eie de Transformacion Digital y competencia Saber Ser
fueron las siguientes:

1) Manejo del tiempo
?2) Pensamiento Sistémico
3) Etica en la IA, contexto digital y manejo de datos

1) Apropiacion y uso de la tecnologia
8.5 Eje 4: Probidad y ética de lo publico
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¢En cudl capacitacion sobre Habilidades Blandas le gustaria participar?
9 respuestas

Trabajo en equipo ~2(22,2 %)

Inteligencia emocional 4 (44,4 %)

Aprendizaje continuo 5 (55,6 %)

Compromiso con la organizacion —1 (11,1 %)

En este eie de Probidad y Etica de lo piblico se plantean competencias blandas en temas de capacitacion de las
cuales las seleccionadas por los trabajadores fueron las siguientes:

1) Aprendizaje continuo

2) Inteligencia emocional

8.6 META

La meta principal del Plan Institucional de Capacitacion del IMEBU para la vigencia 2026 es capacitar a la totalidad
de los servidores publicos de la planta de personal, mediante la gestion de acciones formativas orientadas al
fortalecimiento integral del talento humano. Dichas acciones comprenden procesos de capacitacion tematica,
induccioén, entrenamiento, aprendizaje institucional, desarrollo de competencias laborales, profesionalizacion y
formacion continua, con el propésito de fortalecer el trabajo en equipo, el liderazgo y la calidad en la prestacion
del servicio a los usuarios del instituto.

8.7 MODALIDAD DE LA CAPACITACION:

De conformidad con lo establecido en el articulo 10° del decreto 1567 de 1998; la capacitacion podra impartirse
bajo diversas modalidades que respondan a los objetivos, principios y obligaciones definidos en dicha norma,
pudiendo desarrollarse tanto al interior como al exterior de la entidad.

En este marco, el IMEBU adoptara las siguientes modalidades de capacitacion:

Capacitacion presencial: Corresponde a los procesos formativos desarrollados de manera tradicional en
espacios fisicos adecuados, tales como aulas o auditorios, que permiten la interaccion directa entre docentes y
funcionarios, favoreciendo el intercambio de conocimientos, experiencias y la construccién colectiva del
aprendizaje

Capacitacién virtuai: Comprende ios procesos de formacion que se reaiizan mediante el uso de medios
tecnologicos y plataformas digitales, facilitando la transmision y asimilacion de conocimientos ofrecidos por
universidades, entidades certificadas o instituciones gubernamentales. Esta modalidad permite el acceso a la
capacitacion desde cualquier lugar, asi como la flexibilidad en la gestion del tiempo por parte de los participantes.

Capacitacién mixta: Integra actividades de aprendizaje virtual con encuentros presenciales, combinando las
ventaias de las tecnologias de la informacién y las metodologias tradicionales, con el fin de optimizar los procesos

o

de ensefanza y aprendizaje.
8.8 BENEFICIARIOS

Seran beneficiarios del Plan Institucional de Capacitacion PIC del IMEBU todos los servidores publicos que
conforman la planta de personal del Instituto. Asi mismo, podran beneficiarse de estos programas los integrantes

U g

del ntcleo familiar de los funcionarios, siempre que la entidad disponga y apropie los recursos presupuestales
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necesarios para tal fin, de conformidad con lo establecido en el Decreto Ley 1567 de 1998 y al decreto 1083 de
2015.

9. RECURSOS
Recursos humanos:

Corresponden al personal facilitador y a los expositores de las entidades capacitadoras, tales como el Servicio
Nacional de Aprendizaje — SENA, la Escuela Superior de Administracion Publica — ESAP, la Contraloria de
Bucaramanga y demas entidades con las que se gestionen alianzas para el desarrollo de los procesos de
capacitacién. Asi mismo, hacen parte de este recurso los servidores publicos del instituto que participan en las
actividades formativas, asi como el personal de apoyo encargado de la planeacion, coordinacion y logistica de
los eventos.

Recursos materiales:

Comprenden las instalaciones fisicas destinadas para la realizacion de las actividades de capacitacion, asi como
los insumos necesarios para su desarrollo tales como material impreso y didactico, apoyos logisticos y demas
elementos requeridos para el adecuado cumplimiento de las jornadas formativas.

10. PRESUPUESTO

Para la vigencia 2026, la ejecucién y el cumplimiento de las actividades programadas en el Plan Institucional de
Capacitacion — PIC estaran sujetos a la disponibilidad del flujo de caja de la entidad.

De igual forma, en observancia de lo dispuesto por la normatividad vigente, el desarrollo de las acciones y el
cumplimiento de las metas del Plan se soportaran en la articulacion con la programacion de los entes de control
y vigilancia, asi como en la gestion y participacion en las ofertas de capacitacién de entidades publicas como el
SENA, la ESAP y en el aprovechamiento del recurso humano del IMEBU.

11. CRONOGRAMA.

Este cronograma se debe ajustar a la programacion de las entidades citadas, programacion de la ESAP (entidad

publica de capacitacion), y al cronograma de capacitaciones propuesto por el IMEBU.

12. ANEXOS
. A-GTH-FO33 Cronograma de Actividades de Capacitacion

Elaboro: Silvia Monsalve Tellez 5‘10




