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1 INTRODUCCION

El Instituto Municipal de Empleo y Fomento Empresarial del Municipio de Bucaramanga —
IMEBU. teniendo en cuenta la Ley 909 de 2004 y sus decretos reglamentarios, debe disefiar y
ejecutar el Plan Institucional de Capacitacion para la vigencia 2024, con el propésito de
desarrollar destrezas, habilidades, valores, competencias funcionales y comportamentales en
los servidores publicos que conforman la entidad, propiciando asi su eficacia personal, grupal
y organizacional y el mejoramiento de la prestacién del servicio.

La gestién estratégica del talento humano en el sector publico es un factor relevante, dado que
fomenta la atraccion y retencion del personal idoneo para el servicio publico y promueve su
desarrollo a través de las competencias laborales, perfila capacidades que, en ultimas, se
transforman en comportamientos gue permiten un desempeiio 6ptimo, orientado a resultados
concretos, medibles, cuantificables y que estan en sintonia con el propésito de las entidades
del Estado que, en suma, garantiza la prestacion de bienes y servicios pubiicos, asi como el
disefno, implementacion y evaluacion de todas las politicas publicas que orientan ia accion
estatal. En razén a lo anterior se ha posesionado el talento humano como el corazén del MIPG
(modelo integrado de planeacion y gestion).

Una vez determinada la importancia de estos temas, se busca la eficiencia y el fortalecimiento
de la gestién publica por medio de un modelo que consolida la informacion, facilitando ia gestién
integral de las entidades a través de guias para el talento humano, con el objetivo de acelerar
los procesos, fomentar el desarrollo de una cultura organizacional sélida y promover la
participacién ciudadana, entre otros.

En este sentido, es relevante mencionar que la Gestion del Talento Humano es el componente
estratégico que contribuye al desarrollo de los servidores dentro de su ciclo de vida en la
Entidad, asi como a los objetivos institucionales, teniendo como premisa las necesidades
propias del Instituto, como el actuar responsablemente en el entorno laboral, legal y cultural.

Ahora bien, El Plan Institucional de Capacitacién y Gestién del Talento — PIC 2024 propendera
la continuidad a los procesos de fortalecimiento de las competencias laborales del personal de
la Entidad en funcién de lograr estandares elevados de eficacia, eficiencia y efectividad en la
prestacion del servicio publico. Asi, como fortalecer el liderazge y el talento humanc bajo los
principios de integridad y legalidad, como motores de la generacion de resultados del Instituto.

En consecuencia, el PIC ha sido construido a partir de los lineamientos del Plan Nacional de
Formacion y Capacitacion — PNFC 2020-2030, identificando las necesidades propias de cada
dependencia a través de los lideres y una encuesta virtual dirigida al total de los funcionarios,
lo cual permitié identificar aspectos puntuales de intervencion y facilito el disefio de un plan de
accion que garantice que la gestion institucional y los procesos de administracion del talento
humano se manejen en funcién del bienestar social y la calidad de vida del funcionario con el
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fin de lograr un desempenfio eficiente y eficaz, para el crecimiento y fortalecimiento de los
empleados, las cuales seran atendidas segun los recursos destinados por la Entidad para tal
fin.

1. OBJETIVO GENERAL

Fortalecer en los funcionarios del instituto las competencias funcionales y comportamentaies,
actualizar sus conocimientos, consolidar sus habilidades, aptitudes y destrezas, a través de
procesos continuos de capacitacion, bajo los principios de integridad y legalidad; con el
propésito de elevar los niveles de eficiencia y eficacia de la administracion.

2 OBJETIVOS ESPECIFICOS:

* Direccionar el PIC frente a las falencias y brechas encontradas para generar
mejoramiento en el puesto de trabajo y en las mismas capacitaciones.

* Promover la participacion de los funcionarios en la oferta de capacitacién propuesta por
el Instituto.

* Contribuir al mejoramiento institucional, fortaleciendo competencias individuales y
colectivas de los funcionarios del IMEBU a través de capacitaciones, que favorezcan el
cumplimiento de la misidn institucional.

* Capacitar en las dimensiones del saber, del ser y del hacer, a los servidores del IMEBU
proporcionandoles herramientas necesarias para el ejercicio eficiente y eficaz de su
labor.

* Elevar a través de la formacion, el nivel de compromiso de los empleados con respecto
los planes, politicas y procedimientos del IMEBU.

3 ALCANCE

De conformidad con el Decreto 894 del 28 de mayo de 2017, expedido por el Departamento
administrativo de la Funcién Publica, Articulo 1. Que modifica el literal g) del articulo 6 del
Decreto Ley 1567 de 1998: “Todos los servidores publicos independientemente de su tipo de
vinculacion con el Estado podran acceder en igualdad de condiciones a la capacitacion, al
entrenamiento y a los programas de bienestar que adopte la entidad para garantizar la mayor
calidad de los servicios publicos a su cargo, atendiendo a las necesidades y presupuesto de la
entidad. En todo caso si el presupuesto es insuficiente se dara prioridad a los empleados con
erechos de carrera administrativa.”



INSTITUTO MUNICIPAL DE EMPLEO Y FOMENTO EMPRESARIAL DEL MUNICIPIO DE
BUCARAMANGA
Emision: | 30/10/2018
PLAN INSTITUCIONAL DE Codigo: | A-GTH-PLO2
SUBDIRECCION TR
ADMINISTRATIVA Y FINANCIERA CAPACITACI ON Ve’s"f’“- 05
110 2024 Fecha: | 28/01/2021
GESTION DE TALENTO oo
HUMANO Y SST Pagina: | 4 de 15

El componente de Capacitacion para la vigencia 2024 del Instituto Municipal de Empleo y
Fomento Empresarial de Bucaramanga — IMEBU inicia desde la deteccion de necesidades de
capacitacion por cada dependencia y busca el fortalecimiento y desarrollo de las capacidades
y competencias de sus servidores, bajo criterios de equidad e igualdad en el acceso a la
capacitaciéon de acuerdo con el Plan Nacional de Formacién y Capacitacién 2020-2030. La
premisa entonces sera: “si tenemos servidores publicos que mejoran su desempefio
continuamente, las entidades prestaran un mejor servicio y esto incidird en aumentar la
confianza del ciudadano en el Estado”.

Asi mismo y segun lo establecido en el Decreto 849 del 28 de mayo de 2017, expedido por el
departamento Administrativo de la funcién publica, Articulo 1. Que modifica el iiteral g) del
articulo 6 del Decreto Ley 1567 de 1898: “Todos los servidores publicos independientemente
de su tipo de vinculacién con el Estade 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.

4 NORMATIVIDAD DE REFERENCIA

» 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.

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

* Ley 909 de septiembre 23/2004, Por medio del cual se expiden normas que regulan el empleo
publico, la carrera administrativa, gerencia publica y se dictan otras disposiciones.

+ Ley 1064 de 2008, por la cual se dictan normas para el apoyo y fortalecimiento de la educacién
para el trabajo y el desarrollo humano establecida como educacién no formal en la Ley General
de Educacion.

* Decreto 1083 de 2015, Por medio del cual se expide el Decreto Unico Reglamentario del
Sector de Funcién Puablica.

» 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 770 y 785 de
005.
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» Decreto 648 de 2017, “Por el cual se modifica y adiciona el Decreto 1083 de 2015,
Reglamentario Unico del Sector de la Funcién Publica”.

- Ley 1960 de 2019, Por el cual se modifican la Ley 909 de 2004, el Decreto Ley 1567 de 1998
y se dictan otras disposiciones. AUTORIDAD Y RESPONSABILIDAD

* Resolucion 104 de 2020 del Departamento Administrativo de la Funcién Publica: “Por la cual
se actualiza el Plan Nacional de Formacion y Capacitacion”.

Ademas, estan los documentos que orientan la formulacién de los planes institucionales de
capacitacion en el sector publico, asi:

* El Plan Nacional de Formacioén y Capacitacién de Empleados Publicos para el Desarrolio de
Competencias.

* 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.

* Bases Plan Nacional de Desarrolio. Atendiendo los pilares y estrategias propuestas para
vigencia 2022 -2026.

» Circular Externa N.° 100 -010 -2014 del Departamento Administrativo de la Funcién Publica
(DAFP)

* Plan Nacional de Formacién y Capacitacién 2020 — 2030 (DAFP). Presenta los lineamientos
que orientan la formacion y capacitacion del sector publico.

*» Circular 100- 010-2021 del Departamento Administrativo de la Funcién Publica (DAFP)
Directrices para fortalecer la implementacién del lenguaje claro.

* 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 publicos.

El comité Institucional de Planeacién y Gestion es el encargado de la aprobacion y adopcién
del plan Institucional de Capacitacion.
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5§ MARCO CONCEPTUAL

Aqui se definen los principales conceptos que seran tenidos en cuenta en el desarrollo del Plan
Institucional de Capacitacién del Instituto Municipal de Empleo y Fomento Empresarial del
Municipio de Bucaramanga - IMEBU, de acuerdo con la normatividad vigente.

Plan Institucional de Capacitacion —PIC Es el conjunto de acciones de capacitacion y
formacion articuladas para lograr unos objetivos especificos de desarrollo de competencias
para el mejoramiento de los procesos y servicios institucionales y el crecimiento humano de los
empleados publicos, que se ejecuta en un tiempo determinado y con unos recursos definidos.

Aprendizaje Organizacional: Es comprendido como el conjunto de procesos que las
entidades deben seguir, con el fin de que el conocimiento que se tenga al interior se pueda
manipular y transferir, aprovechando este activo intangible de gran valia para la toma de
decisiones, la formulacién de politicas publicas y la generacién de bienes y servicios.

Capacitacion: “Es el conjunto de procesos organizados, relativos tanto a la educacién no
formal como a la informal, de acuerdo con lo establecido por la Ley General de Educacion,
dirigidos a prolongar y a complementar la educacioén 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 misién institucional, a
la mejor prestacion de servicios y al eficaz desemperio del cargo” (Ley 1567 de 1998- Art.4).

Competencias laborales: Las competencias laborales constituyen el eje del modelo de
empleo publico colombiano y permite identificar de manera cuantitativa y cualitativa
necesidades de capacitacion, entrenamiento y formacién (Plan Nacional de Formacién y
Capacitacién Funcidn Publica 2017).

Educacién: Entendida como aquella impartida en establecimientos educativos aprobados, en
una secuencia regular de ciclos lectivos con sujecién 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 Desarrolio Humano: Antes denominada educacién no formal,

es la que se ofrece con el objeto de complementar, actualizar, suplir conocimientos y formar en

aspectos 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). El tiempo de duracion de

estos programas sera de minimo Educacién Informal; 600 horas para la formacién laboral y de
60 para la formacién 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 ejercicio de las
funciones del empleo con el objetivo que se asimilen en la practica los oficios; se orienta a
tender, en el corto plazo, necesidades de aprendizaje especificas requeridas para el
desempefio del cargo, mediante el desarrollo de conocimientos, habilidades y actitudes
observables de manera inmediata. La intensidad del entrenamiento en el puesto de trabajo
debe ser inferior a 160 horas. (Circular Externa No. 100- 010 de 2014 del DAFP).

Educacion informal: Es todo conocimiento libre y espontdneamente adquirido, proveniente de
personas, entidades, medios de comunicacion masiva, medios impresos, tradiciones,
costumbres, comportamientos sociales y otros no estructurados (Ley 115 /1994).

Educacion no Formal (Educacién para el trabajo y desarrollo humano) Segin el articulo
2.6.2.2 del Decreto 1075 de 2015, la educacién hace parte del servicio publico educativo y
responde a los fines de la educacién consagrados en el articulo 5 de la Ley 115 de 1994. Se
ofrece con el objeto de complementar, actualizar, suplir conocimientos y formar en aspectos
académicos o laborales y conduce a la obtencién de certificados de aptitud ocupacional.
Comprende la formacién permanente personal, social y cultural que se fundamente en una
concepcién integral de la persona, que una institucién organiza en un proyecto educativo
institucional y que estructura en curriculos flexibles sin sujecion al sistema de niveles y grados
propios de la educacion formal.

Entrenamiento: En el marco de gestién del recurso Humano en el sector publico, el
entrenamiento es una modalidad de capacitacion que busca impartir la preparacién en el
ejercicio de las funciones del empleo con el objetivo de que se asimilen en la practica los oficios.
En el corto Plazo, se orienta a atender necesidades de aprendizaje especificas requeridas para
el desempefio del cargo, mediante el desarrollo de conocimiento, habilidades y actitudes
observables de manera inmediata.

Formacién: En el marco de la capacitacion, es el conjunto de procesos orientados a desarroliar
y fortalecer una ética del servidor plblico basada en los principios que rigen la funcién
administrativa.

Modelos de Evaluacion: Con base en los sistemas de informacion vigentes, se deben incluir
indicadores que midan la pertinencia, la eficacia, eficiencia y efectividad de las capacitaciones
y el entrenamiento en el aprendizaje organizacional.

Profesionalizacion del servidor publico: Todos los servidores ptiblicos independientemente
de su tipo de vinculacién 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
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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).

Plan de Desarrollo Individual Ei plan de desarrollo individual (PDI) es una herramienta que
permite al instituto planificar y gestionar las medidas y compromisos de desarrollo de personal
de los servidores a través del programa de capacitacién y formacién. Lo anterior, con el fin de

desarrollar su talento.

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, se encuentra adscrito a la Secretaria
de Desarrollo Social del Municipio de Bucaramanga. Es un Establecimiento Publico de orden
municipal con personeria juridica, dotado de autonomia administrativa y financiera, y patrimonio

independiente.

La mision es Liderar, orientar, coordinar y socializar todas las acciones del sector piblico y
privado para mejorar la calidad de vida de las familias mediante la solucion de sus necesidades
de empleo y el impulso de programas de fomento empresarial, utilizando para ello fos
instrumentos establecidos por la Ley, por lo anterior inmerso en su actividad esta ia gestién de
la actividad municipal en los ambitos de la formacion para el empleo, la orientacion e insercién
laboral, la promocién econémica y empresarial y la investigacién socioeconémica, buscando

con ello la disminucion del desempleo.
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7 EJES TEMATICOS
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Fuente: Funcién Plblica Plan Nacional de Formacién y Capacitacién 2020-2030

7.1 Eje 1. Gestion del conocimiento y la innovacién

Uno de los activos méas importantes de las organizaciones publicas es su conocimiento, pues
este le permite disefar, gestionar y ofrecer los bienes o servicios publicos que suministra a los
grupos de valor, que constituyen su razén de ser. Sin embargo, es frecuente que no todos los
datos y la informacién estén disponibles o circulen de una manera 6ptima entre las diferentes
areas, ni mucho menos que esté al alcance inmediato para las personas que laboran en la
entidad, lo que dificulta la gestiéon del conocimiento.

Para mitigar estos riesgos en las entidades, el conocimiento debe estar identificado y
sistematizado, tanto el que se encuentra de manera explicita (documentacion de procesos y
procedimientos, planes, programas, proyectos, manuales, resultados de investigaciones,
escritos o audiovisuales, entre otros), como el que se presenta de manera técita (intangible, la
manera en la que el servidor apropia y aplica el conocimiento para el desarrollo de los servicios
o bienes) en los saberes nuevos y acumulados por parte de quienes conforman sus equipos
de trabajo.

-

mponentes de la gestién del conocimiento y la innovacién
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Fuente: Direccion de Gestion del Conocimiento DAFP, 2017

Generacion y produccion: ia generacion de nuevas ideas al inierior de las eniidades se da a
través de mecanismos que puedan relacionarse con las actividades que buscan: idear,
investigar, experimentar e innovar en el quehacer cotidiano (Manual Operative MIPG, 2019,

p.94).

Herramientas para el uso y apropiacion: el principal objetivo de este componente es facilitar
la implementacién de los demas componentes a través de la organizacién de los datos, de la
informacién y del conocimiento en sistemas que sean usados de manera constante y
organizada por los servidores publicos de la entidad (Manual Operativo MIPG, 2019, p.98).

Analitica institucional: El propésito de este componente es que las entidades puedan tomar
decisiones basadas en evidencia, con acciones como: la medicion para el control y monitoreo,
el analisis y visualizacion de la informacion para identificar el cumplimiento de objetives y la
priorizacién de actividades derivadas del seguimiento continuo de los planes, programas y

proyectos desarrollados, entre otras (Manual operativo MIPG, 2018, p.99).

Cultura de compartir y difundir: Este componente se ocupa de favorecer espacios y
mecanismos de difusion del conocimiento a través de las comunidades de practica, la
socializacién de lecciones aprendidas y buenas practicas y el fortalecimiento y desarrolio del
proceso de ensefianza—aprendizaje organizacional, entre otros. La cultura de compartir y
difundir se estructura en la concepcion de consolidar la memoria institucional y el
fortalecimiento compartido del capital intelectual de la entidad. (Plan Nacional de Formacién y
\\ Capacitacién (2020-2030).
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7.2 Eje 2. Creacidn de valor publico

Se orienta principalmente a la capacidad que tienen los servidores para que, a partir de la toma
de decisiones y la implementacién de politicas publicas, se genere satisfaccién al ciudadano y
se construya confianza y legitimidad en la relacién Estado-ciudadano. Esto responde,
principalmente, a la necesidad de fortalecer los procesos de formacién, capacitacién y
entrenamiento de directivos publicos para alinear las decisiones que deben tomar con un
esquema de gestion publica orientada al conocimiento y al buen uso de los recursos para el
cumplimiento de metas y fines planteados en la planeacién estratégica de la entidad, de
acuerdo con sus competencias.

Ademas, es un foco central para el rol del directivo publico con relacién a la responsabilidad
que tiene en procesos que efectivamente generen resultados. Se busca pasar de un enfoque
burocratico (estructura rigida) a un enfoque iterativo e interactivo que ayude a discernir y definir
lo que el ciudadano prefiere y, por ende, lo que genera valor publico para él.

7.3 Eje 3. Transformacion digital

La capacitacion y la formacién de los servidores publicos debe pasar por conocer, asimilar y
aplicar los fundamentos de la industria 4.0 de la Cuarta Revolucién Industrial y de la
trasformacion digital en el sector publico, pues los procesos de transformacion de la economia
en el mundo, sus conceptos, enfoques y modelos propuestos alrededor de las tendencias en
la industria impactan de una u otra manera a la administracién pablica. De aqui se deriva una
premisa que orienta este Plan y es que a futuro, todos los servidores plblicos deben desarrollar
herramientas cognitivas, destrezas y conductas éticas que se orienten al manejo y uso de las
herramientas que ofrece este enfoque de Ia industria 4.0, de manera tal que el cambio cultural
organizacional en el sector publico, sea un resultado de la formacién de las competencias
laborales en esta materia y que esta visién transforme la manera en la que e! Estado produce
los bienes y servicios a su cargo y las relaciones con la ciudadania de forma positiva.

La entidad a través de su plan de capacitacién busca concientizar a los servidores de la
importancia de la construcciéon de la convivencia pacifica en las interacciones con los
ciudadanos, razén por la cual se capacitard en temas de derechos humanos y trasparencia en
la gestion pubiica.

7.4 Eje

Plantea como una prioridad tematica dentro de la formacién de los servidores, la integridad y
etica de lo publico es el reconocimiento de la integridad del ser, pues en el &mbito de formacién
y capacitacion es reconocer al ser humano integral que requiere profundizar y desarrollar
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conocimientos y habilidades, pero que también puede modificar y perfilar conductas y hacer de
estas un comportamiento habitual en el ejercicio de sus funciones como servidor publico.

Para el desarrollo de las conductas asociadas a las competencias comportamentales del sector
publico es importarte formar habitos en los servidores, de manera tal que hagan propios estos
comportamientos y todos aquellos necesarios para la construccién de su identidad y de una
cultura organizacional en la gestién publica orientada a la eficacia vy a la integridad del servicio.

8 RESULTADOS DEL DIAGNOSTICO DEL PIC

Con el proposito de conocer las necesidades de los funcionarios en el marco del PIC 2024, se
aplico una encuesta, por medio fisico a los subdirectores, profesionales y asistentes ptiblicos
de la Entidad, con el fin de revisar los intereses y expectativas de los funcionarios ademas de
tener en cuenta los lineamientos establecidos en el componente de talento humano, Seguridad
y Salud en el Trabajo y el Plan de trabajo del MIPG.

De acuerdo con los resultados obtenidos de la encuesta de necesidades y la revision de los
diferentes componentes mencionados anteriormente, se priorizan las siguientes tematicas:

El Plan Institucional de Capacitaciéon del IMEBU para la vigencia 2024 se enmarca en las
siguientes areas: " L “s

» Temas de capacitacion segun diagnostico : i %
Secop Il ' g
Atencion al cliente
Gobierno digital

seguridad TI.

Gestion de Proyectos

Talento Humano.

Supervision e Interventoria De Contratos

Modelo Integrado de Planeacién y Gestion MIPG

Atencién al ciudadano

Actualizacion normatividad contable, tributaria y control interno
Contratacién estatal

Indicadores de gestion

Actualizacion tributaria

Manejo Ofimatico (Excel Basico, Intermedio, Avanzado).

Manejo y mitigacion de riesgos

Metodologias de planeacién en solucién problemas econémicos.
Actualizacién régimen laboral para funcionarios publicos
Negociacion sindical.

5 ]
ol
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i b,
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» Actividades de mejoramiento del clima laboral

Capacitacion sobre Relaciones humanas y comunicacion asertiva
Capacitacidén Trabajo Colaborativo

Capacitacion Estilos de liderazgo

Capacitacién temas Conciencia del ahorro y una vida financiera saludable
Actividades de Manejo del estrés laboral.

00 B O o

» Capacitaciéon en Riesgos

Capacitaciéon Riesgo Psicosaocial

Conformacion brigadas de emergencia

Capacitacién brigadas de emergencia

Programa de pausas activas

Capacitacién en riesgo biolégico para prevencién de virus.
Capacitar al trabajador acerca del riesgo y fomentar su prevencioén
Capacitaciones sobre riesgos publicos y de seguridad
Sensibilizacion auto cuidado y prevencién en caidas

Capacitacion sobre fatiga visual

Capacitacion y concientizacion del uso de los elementos de proteccién personal
Capacitacién en riesgo biomecanico.

Q00 00 000 0090

» Otras - Capacitaciones de seguimiento al MIPG - Juridica
Capacitacién en SGA

Implementacion de un servicio de alta calidad.

Formacién en procesos de participacion ciudadana.
Sensibilizacion de Gestién Documental

Aplicacién de Tablas de Retencién Documental.

Valores y principios Institucionales

Elaboracion de estudios del sector

Elaboracién de estudios del mercado.

Qo o0 R0 OO

81 META

La meta principal del Plan Institucional de Capacitaciéon del IMEBU de la vigencia 2024, es la
de capacitar a todos los funcionarios que forman parte de la planta de personal, gestionando
las actividades que coadyuven al crecimiento personal del recurso humano del Instituto. Etas
actividades se enmarcan en capacitaciones en tema especificos, de crecimiento laboral,
induccion, entrenamiento, aprendizaije institucional, profesionalizacién, competencias laborales
y formacién continua con lo cual se busca el mejoramiento del trabajo en equipo, el liderazgo y
la prestaciéon de un mejor servicio de atencion a los usuarios del Instituto.
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8.2 MODALIDAD DE LA CAPACITACION:

De acuerdo con lo estabiecido en el articulo 10° del decreto 1567 de 1998; la capacitacion
podra impartirse bajo modalidades que respondan a los objetivos, los principios y las
obligaciones que se sefialan en este Decreto - Ley para tal efecto podran realizarse actividades
dentro o fuera de la entidad.

Capacitacion presencial: son las capacitaciones tradicionales, se realizan en un aula o
auditorio acondicionado para desarrollar las actividades, aqui pueden interactuar los docentes
con los alumnos (funcionarios) se pueden prestar debate, experiencia, cometario u otro que
enriquecen la capacitacion.

Capacitacién virtual: o todo lo proceso de formacién que se realiza a través de medio
tecnolégico o electrénico para la transmisién y asimilacion de los conocimientos ofrecidos por
universidades o por entidades certificada o entidades del gobierno que presten este servicio.
Una de las ventajas es la de poder acceder a este tipo de capacitacién desde cuaiquier lugary
organizando el tiempo de participacién en ellas.

Capacitacion mixta: es la capacitacion que articula el aprendizaje e-learing con conferencia
presenciales. Se trata de aprovechar al maximo lo beneficios de las tecnologias de la
informacion y de los componentes de la ensefianza tradicional.

8.3 BENEFICIARIOS

Seran beneficiarios del Plan Institucional de Capacitacién PIC del IMEBU, todos los servidores
publicos que conforman la planta de personal del Instituto, también se podran beneficiar de
estos programas las familias de los empleados, siempre y cuando la entidad apropie recursos
en su presupuesto para tal fin, segun lo dispuesto en el Decreto Ley 1567 de 1998 incluido su
nucleo familiar, de acuerdo con el cumplimiento de lo dispuesto en el Decreto Ley 1567 de 1998
y al decreto 1083 de 2015.

9 RECURSOS

Recursos humanos:

Estos recursos estan constituidos por el personal facilitador y expositores de las diferentes
entidades capacitadoras como el SENA, la ESAP, la Contraloria de Bucaramanga, La
Personeria y Otras entidades con las que se pueda gestionar el apoyo de este proceso de
capacitacion.

apacitaciones y el personal de apoyo que organiza los eventos.

\//

@g)e igual manera forman parte de este recurso el personal del Instituto que participa en las
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Recursos materiales:

Estan constituidos por recursos como las instalaciones donde se faciliten las reuniones y
actividades a realizar, los insumos para cada actividad, material impreso, material didactico,
obsequios, donaciones, pasa bocas, entre otros.

10 PRESUPUESTO

Para la vigencia 2024, en el presupuesto del Instituto Municipal de empleo y Fomento
empresarial de Bucaramanga IMEBU, se apropiaron recursos para atender y dar cumplimiento
a las actividades que queden programadas en el PIC.

Para dar cumplimiento a lo determinado por la ley, se buscaré el desarrollo de la accién y el
cumplimiento de metas del Plan Institucional de Capacitacién con base en la participacion de
la programacién de entes de control y vigilancia, y de la gestién y participacién de la
programacion de entidades publicas que ofrecen capacitacién como el SENA y la ESAP y del
recurso humano del IMEBU.

11 CRONOGRAMA.

Este cronograma se debe ajustar a la programacion de Ias entidades citadas, programacion de
la ESAP (entidad publica de capacitacién), y al cronograma de capacitaciones propuesto por el

IMEBU.
12 ANEXOS
. A-GTH-FOS33 Cronograma de Actividades de Capacitacion

~
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