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INTRODUCCION

La Agencia Presidencial de Cooperacion Internacional de Colombia, APC Colombia
tiene por objetivo gestionar, orientar y coordinar técnicamente la cooperacion
Internacional publica, privada, técnica y financiera no reembolsable que reciba y
otorgue el pais; asi como ejecutar, administrar y apoyar la canalizacion y ejecucion
de recursos, programas y proyectos de Cooperacién Internacional, atendiendo los
objetivos de politica exterior y el Plan Nacional de Desarrollo (Decreto 4152 de 2011,

articulo 5).

El Plan Nacional de Formacion y Capacitacion 2020 — 2030, brinda las directrices
para la implementacién de los nuevos planes de capacitacion y formacion en las
entidades estatales, acordes al Plan Nacional de Desarrollo 2022 - 2026.
Basandose en los retos que enfrenta la gestion publica, y priorizando los siguientes
ejes: la innovacion y gestidn del conocimiento, la transformacion digital, la creacién
de valor publico y la probidad y ética de lo publico, los cuales buscan transformar la

vision de la formacion y capacitacion en lo publico.

De acuerdo con estos requerimientos, APC Colombia, busca que al final del decenio
la capacitacidn de sus integrantes se enfoque en la mejora continua del desempefio
individual e institucional, la consolidacion de una cultura organizacional basada en
la productividad, en la gestion del conocimiento y la innovacion, mediante el
desarrollo de competencias laborales en los servidores publicos que apunten a

estas premisas.

Por tal razén y dando cumplimiento a la normativa, se procedi6 a armonizar el Plan
Institucional de Capacitacion - PIC en el marco de los recientes ejes tematicos

definidos en el Plan Nacional de Formacion y Capacitacion, (PNCyF):



EJE 1. PAZ TOTAL, MEMORIAY DERECHOS HUMANOS

Responde al papel fundamental que tienen las administraciones publicas en la
construccion de la paz en una sociedad, ya que son las encargadas de gestionar y
coordinar politicas publicas y servicios que impactan directamente en la convivencia

y el bienestar de la poblacion.

EJE 2: TERRITORIO, VIDAY AMBIENTE

Esta dirigido a servidores publicos con el fin de interpretar y comprender los
territorios como constructo social, sustento material y simbdlico de las relaciones
entre sociedad y naturaleza. En este sentido los servidores publicos tendran la
amplitud para construir herramientas que le permitan realizar un estudio y valoracién
de los territorios donde se desenvuelve, ya sea en espacios urbanos o rurales, y
como consecuencia, generar ciertas estrategias de planificacion para el desarrollo
dentro del contexto de las problematicas locales y variables del territorio de manera
particular, ofreciendo una solucidn a esos fendmenos e inconvenientes socio
territoriales, como también propender por la transformacion y gestion del territorio

de forma multiescalar.

EJE 3: MUJERES, 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 gestion publica y su desarrollo, en el marco de la Ley 2294 de 2023.

EJE 4: TRANSFORMACION DIGITAL Y CIBERCULTURA

La capacitacion y la formacion 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
transformaciéon 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 administracion publica.



EJE 6: HABILIDADES Y COMPETENCIA

Através de este eje, se pueden fortalecer o desarrollar competencias laborales, que
permitan complementar los avances que poseemos en la actualidad en esta materia
y articular los componentes clave como la construccién de empleos tipo, de cuadros
funcionales y el diccionario o catalogo de competencias para lograr en la gestion

estratégica del talento humano, un diferencial.

1. DEFINICIONES

A continuacion, se presentan los conceptos que permiten comprender el contexto
del Plan Institucional de Capacitacion — PIC 2024 version 1, de acuerdo con las
normas y la actualizacion de los lineamientos metodolégicos emitidos por el

Departamento Administrativo de la Funcion Publica:

e Aprendizaje: Es el proceso social de construccion de conocimiento en forma
colaborativa en el cual interactian dos o mas sujetos para construirlo, a
través de la discusion, reflexion y toma de decisiones, este proceso social
trae como resultado la generacidén de conocimiento compartido, que
representa el entendimiento comun de un grupo con respecto al contenido
de un dominio especifico.

e Aprendizaje organizacional: Es ‘la capacidad de las organizaciones de
crear, organizar y procesar informacion desde sus fuentes, para generar
nuevo  conocimiento individual, de equipo, organizacional e
interorganizacional, generando una cultura que lo facilite y permitiendo las
condiciones para desarrollar nuevas capacidades, disefiar nuevos productos
y servicios, incrementar la oferta existente y mejorar procesos orientados a
la perdurabilidad” (Barrera & Sierra, 2014).

El aprendizaje organizacional es el conjunto de procesos que las entidades
deben construir, con el fin de que el conocimiento que se tenga al interior se

pueda manipular y transferir, aprovechando asi este activo intangible de gran



valia para la toma de decisiones, la formulacién de politicas publicas y la
generacion de bienes y servicios.

De otra parte, el PNFyC (2020- 2030), sefiala que la formacién y capacitacion
debe ser vista como un proceso estratégico para el desarrollo organizacional
y de los servidores publicos y no como una instruccion para determinado
empleo o trabajo, tampoco como un mero requisito legal. Bajo esta premisa,
se puede afirmar que se gestiona el talento humano y por ende que la cultura
de dichas organizaciones se orienta a la gestion del conocimiento y la
informacion que producen.

Capacitacion: “Se entiende por capacitacion el conjunto de procesos
organizados, relativos tanto a la educacion 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 generacion 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 a
la comunidad, al eficaz desemperio del cargo y al desarrollo personal integral.
Esta definicion comprende los procesos de formacion, entendidos como
aquellos que tienen por objeto especifico desarrollar y fortalecer una ética del
servicio publico basada en los principios que rigen la funciéon administrativa”
(Decreto 1567 de 1998, articulo 4).

Capital humano: Es un grupo de personas que promueve el éxito en una
organizacion. En la economia actual es considerado como el mecanismo mas
importante ya que permite el desarrollo organizacional y se convierte en una
ventaja para las instituciones al momento de dar respuesta a las demandas
y fendmenos del entorno. Asi mismo, se estima que hace parte integral de la
riqueza de las naciones pues son la principal fuente de ingreso. En el capital
humano se tienen en cuenta aspectos formativos, experiencia, cultura y
entorno al ser el contexto con el que interactua la unidad social. De igual
forma es un elemento intangible que pone en marcha la planeacion,

innovacion y productividad de una entidad (Tinoco y Soler, 2011).



Carrera administrativa: Organizacion y disefio de los diferentes empleos
existentes en una entidad publica, caracterizados por darse de forma
jerarquizada. Para tal término, se contempla el encuadre de los empleos en
distintos niveles o categorias, que tomando en cuenta la duracion y el
desempefio en el cargo, hacen que los empleados sean susceptibles de
ascender a los diferentes niveles de cargos en un recorrido de escala. Los
sistemas de carrera evocan la existencia de algunos cargos considerados de
acceso (reclutamiento externo) y otros que son de niveles superiores,
determinados a través de promocion interna (Longo, 2002).

Competencia: Capacidad de una persona para desempenfar, 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 que esta determinada por los conocimientos, destrezas,
habilidades, valores, actitudes y aptitudes que debe poseer y demostrar el
empleado.

Conocimientos esenciales: son aquellos conocimientos que deben
aprehender todas las personas que se vinculan al servicio publico. Estos
pueden ser ofertados y desarrollados en la induccion y también se deben
trabajar posterior a ella con un andlisis de brechas que las entidades
desarrollaran en el momento en el que la persona ocupe el cargo o empleo,
independientemente del tipo de nombramiento. (Plan Nacional de Formacion
y Capacitacioén, 2020).

Conocimientos especificos: Son aquellos conocimientos, junto con los
esenciales, con los que el servidor publico puede operar sistemas, métodos,
tecnologias de la informacion, técnicas, instrumentos y herramientas para
contribuir a la gestion publica tanto en el orden nacional y territorial como a
nivel intra e intersectorial. (Plan Nacional de Formacién y Capacitacion,
2020).

Conocimientos especializados: Son todos aquellos conocimientos que
permiten que el servidor publico mejore continuamente su desempefio en el

ambito organizacional. Se asocian directamente al objeto misional de la



entidad y, en ese orden de ideas, al conjunto de productos y resultados
esperados. En este aspecto, deben tener en cuenta los bienes y servicios
que genera y produce la entidad, los resultados y la satisfaccion de la
ciudadania y, por supuesto, los dos niveles de conocimiento anteriormente
tratados. También debe alimentarse de los conocimientos que desarrollan el
servidor o el equipo de trabajo para generar los productos, metas o
resultados propuestos en los diferentes planes que orientan la gestion de la
entidad. Para ello, es indispensable que la entidad publica se enfoque en una
vision de aprendizaje organizacional que les dé a sus servidores
herramientas de aprendizaje para mejorar continuamente su desempefio.
(Plan Nacional de Formacién y Capacitacion, 2020).

Educacion: Concebida como un proceso permanente en donde el individuo
va descubriendo, elaborando, reinventado, haciendo suyo el conocimiento,
organiza las actividades en torno a problemas y proyectos de trabajo
seleccionados.

Educaciéon informal: Definida como el conocimiento libre vy
espontaneamente adquirido, proveniente de personas, entidades, medios de
comunicacion masiva, medios impresos, tradiciones, costumbres,
comportamientos sociales y otros no estructurados.

Educacion para el trabajo y el desarrollo humano (no formal): Educacion
que se ofrece con el objeto de complementar, actualizar, suplir conocimientos
y formar en aspectos académicos o laborales, sin sujecién al sistema de
niveles y grados establecidos.

Formacién: Se entiende la formacién como el proceso encaminado a facilitar
el desarrollo integral del ser humano, potenciando actitudes, habilidades y
conductas, en sus dimensiones: ética, creativa, comunicativa, critica,
sensorial, emocional e intelectual. (Plan Nacional de Formacién y
Capacitacion, 2017).

Plan institucional de capacitacion (PIC): Es el conjunto coherente de
acciones de capacitacion y formacioén, que, durante un periodo de tiempo y

a partir de unos objetivos especificos, facilita el desarrollo de competencias,



el mejoramiento de los procesos institucionales y el fortalecimiento de la
capacidad laboral de los empleados a nivel individual y de equipo para
conseguir los resultados y metas institucionales establecidas en una entidad
publica.

o Sistema Nacional de Capacitacion y Formacion: De acuerdo con el
Decreto 1567 de 1998, se entiende como “el conjunto coherente de politicas,
planes, disposiciones legales, organismos, escuelas de capacitacion,
dependencias y recursos organizados con el propésito comun de generar en
las entidades y en los empleados del Estado una mayor capacidad de
aprendizaje y de accion, en funcion de lograr la eficiencia y la eficacia de la
administracion, actuando para ello de manera coordinada y con unidad de
criterios.” (Decreto 1567 de 1998, articulo 4).

2. PRINCIPIOS RECTORES DE LA CAPACITACION
Segun lo establecido en el articulo 6 del Decreto Ley 1567 de 1998, los principios

que rigen el Plan Institucional de Capacitacion -PIC-, son:

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

e Continuidad: Especialmente en aquellos programas y actividades que por
estar dirigidos a impactar en la formacioén ética y a producir cambios de
actitudes, requieren acciones a largo plazo.

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

e Enfasis en la Practica: La capacitacién se impartira privilegiando el uso de
metodologias que hagan énfasis en la practica, en el analisis de casos
concretos y en la solucidn de problemas especificos de la entidad.



¢ Integracion a la Carrera Administrativa: La capacitacion recibida por los
empleados debe ser valorada como antecedentes en los procesos de
seleccion, de acuerdo con las disposiciones sobre la materia.

¢ Integralidad: La capacitacion debe contribuir al desarrollo del potencial de
los empleados en su sentir, pensar y actuar, articulando el aprendizaje
individual con el aprendizaje en equipo y el aprendizaje organizacional.

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

e Participacion: Todos los procesos que hacen parte de la gestion de la
capacitacion, tales como deteccion de necesidades, formulacion, ejecucion y
evaluacion de planes y programas, deben contar con la participacién activa
de los empleados.

e Prevalencia del Interés de la Organizacion: Las politicas y los programas
responderan fundamentalmente a las necesidades de la organizacion.

e Profesionalizaciéon del servicio Publico: Los servidores publicos
independientemente de su tipo de vinculacion con el Estado, podran acceder
a los programas de capacitacion y de bienestar que adelante la Entidad,
atendiendo a las necesidades y al presupuesto asignado. En todo caso, si el
presupuesto es insuficiente se dara prioridad a los empleados con derechos
de carrera administrativa (Modificado por el articulo 3 de la Ley 1960 de 2019
y por el Decreto 894 de 2017, articulo 1).

3. MARCO JURIDICO
De conformidad con los parametros sefalados por el Gobierno Nacional en materia
de capacitacion, se presenta la normatividad actualizada que soporta el presente

Plan Institucional de Capacitacion.

a) La Constituciéon Politica de Colombia de 1991, en especial el articulo 53.

b) Ley 115 de 1994, por la cual se expide la Ley General de Educacion.



c)

d)

f)

g)

Ley 489 de 1998, por la cual se dictan normas sobre la organizacion y
funcionamiento de las entidades del orden nacional, se expiden las
disposiciones, principios y reglas generales para el ejercicio de las
atribuciones previstas en los numerales 15 y 16 del articulo 189 de la
Constitucion Politica y se dictan otras disposiciones.

Ley 909 de 2004, de manera especial el articulo 15, el cual indica que es
responsabilidad de las Unidades de Personal de las entidades publicas
disefiar y administrar los programas de formacion y capacitacion, de acuerdo
con lo previsto en la ley y en el Plan Nacional de Formacion y Capacitacion;
y el articulo 36 que define los objetivos de la capacitacion.

La Ley 1952 de 2019, modificada parcialmente por la Ley 2094 de 2021, de
manera especial lo contemplado en el Titulo IV. “Derechos, deberes,
prohibiciones, incompatibilidades, impedimentos, inhabilidades y conflicto de
intereses del servidor publico”, el cual, en su capitulo primero, articulo 37,
numeral 3 sefala que uno de los derechos de los servidores publicos es
“Recibir capacitacion para el mejor desempefio de sus funciones” y el
capitulo segundo, en su articulo 38. numeral 42, que sefiala la
responsabilidad que tiene todo servidor publico de capacitarse y actualizarse
en el area donde desempefia su funcion.

Ley 1960 de 2019, articulo tercero, que modifica el literal g) del articulo 6 del
Decreto Ley 1567 de 1998, determinando que: “Profesionalizacién del
servicio Publico. Los servidores publicos independientemente de su tipo de
vinculacion con el Estado, podran acceder a los programas de capacitacion
y de bienestar que adelante la Entidad, atendiendo a las necesidades y al
presupuesto asignado. En todo caso, si el presupuesto es insuficiente se dara
prioridad a los empleados con derechos de carrera administrativa.”. Esta
disposicion permite a la APC Colombia ampliar el rango de cobertura de la
capacitacién a los servidores publicos provisionales.

El Decreto Ley 1567 de 1998, por el cual se crea el Sistema Nacional de

Capacitacion y el sistema de estimulos para los empleados del Estado.



h)

i)

k)

Decreto 1227 de 2005, por el cual se reglamenta parcialmente la Ley 909 de
2004 y el Decreto Ley 1567 de 1998, en su articulo 65 indica que: “Los Planes
de Capacitacion de las Entidades Publicas deben responder a estudios
técnicos que identifiquen necesidades y requerimientos de las areas de
trabajo y de los empleados, para desarrollar los planes anuales
institucionales y las competencias laborales. (...)".

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

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

Decreto 612 de 2018, por el cual se fijan directrices para la integracion de los
planes institucionales y estratégicos al Plan de Accidon por parte de las
entidades del Estado.

Decreto 1662 de 2021, que en su articulo 2.2.37.1.10. sefiala: “Programa de
formacion y capacitacion. Para el desarrollo de las actividades en el marco
del Plan Institucional de Capacitacion, de acuerdo con los lineamientos que
establece el Plan Nacional de Formacion y Capacitacion vigente, las
entidades, organismos y 6rganos a quienes les aplica el presente capitulo, a
tfravés de sus areas de talento humano o quienes hagan sus veces, deberan

en lo posible gestionar las ofertas de capacitacion de manera virtual.”

m) Resolucion Interna 077 del 01 de abril de 2014 “Por la cual se adopta el

p)

Reglamento Interno de Capacitacion de la Agencia Presidencial de
Cooperacion Internacional de Colombia, APC Colombia”.

Circular Externa 100-10 del 21 de noviembre de 2014, emitida por el
Departamento Administrativo de la Funcién Publica que define las
orientaciones en materia de capacitacion y formacién de los empleados
publicos.

Plan Nacional del Formacion y Capacitacion 2020 - 2030, emitido por el
Departamento Administrativo de la Funcion Publica.

Guia Metodologica para para la implementacién del Plan Nacional de

Formacion y Capacitacién 2020 - 2030.



4. ORIENTACION ESTRATEGICA

De conformidad con el Plan Nacional de Desarrollo, APC Colombia defini6 como
objetivo estratégico operativo institucional 2023-2026: “optimizar el modelo de
operacion para contribuir de manera efectiva al logro de los propositos
institucionales”. ElI PIC 2024 se encuentra alineado a los requerimientos
estratégicos de la entidad, teniendo en cuenta que los planes y programas deben

basarse en la definicion estratégica de la misma.

5. ESTRUCTURA ORGANICA DE LA ENTIDAD QUE SOPORTAEL PIC

Consejo Directivo
e Despacho Direccion General
» Asesor del Despacho
= Asesor Control Interno
» Asesora de Gestion Juridica
» Asesora de Gestion de Comunicaciones
= Asesora Grupo Interno de Trabajo de Planeacién
e Direcciéon de Gestiéon de Demanda de Cooperacién Internacional
» GIT de Cooperacion Multilateral
» GIT de Cooperacion Bilateral
e Direcciéon de Oferta de Cooperacién Internacional
» GIT de América Latina y el Caribe
= GIT de Africa, Asia y Eurasia
e Direccion de Coordinacion Interinstitucional de Cooperacion
» GIT de Sistema Nacional de Cooperacion Internacional
= GIT de Gestion de Apoyos Financieros para la Cooperacion
Internacional
e Direccion Administrativa y Financiera
= GIT de Gestion de Talento Humano
» GIT de Gestion Contractual

= GIT de Tecnologias de la Informacion y las Comunicaciones



» GIT de Gestion Financiera
» GIT de Gestion de Servicios Administrativos
» GIT de Administracion de Recursos de Cooperacion Internacional No

Reembolsable y Donaciones en Especie

Las actividades del PIC seran ejecutadas y coordinadas desde la Direccion
Administrativa y Financiera — Grupo Interno de Trabajo de Gestion de Talento
Humano, con el apoyo de los Directores, Asesores, Coordinadores de Grupos

Internos de Trabajo; y la participacion de los servidores publicos en general.

6 OBJETIVOS

6.1 OBJETIVO GENERAL
Contribuir con el cumplimiento de Plan Estratégico de Talento Humano
(PETH) para fortalecer las competencias laborales de los servidores de APC
Colombia, a través de las actividades de formacion y capacitacion que
aporten al desarrollo de actitudes, habilidades y conocimientos para mejorar

el desempenio institucional.

6.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Contribuir a un mejor desempefio individual, grupal e institucional, a
través de actividades de formacion, capacitacion y entrenamiento,
orientadas al fortalecimiento de conocimientos, habilidades y
competencias

e Fortalecer las competencias laborales de los servidores publicos de APC
Colombia, minimizando las brechas que puedan existir entre sus
conocimientos actuales y los conocimientos puntuales que requiere para

el ejercicio de su cargo.



e Fortalecer la capacidad, tanto individual como colectiva, de aportar
conocimientos, habilidades y actitudes para el mejor desempefio laboral

y para el logro de los objetivos institucionales.

7. COBERTURA

De acuerdo con la normatividad vigente, en los programas de capacitacion se
podran beneficiar los empleados publicos inscritos en Carrera Administrativa, los de
Libre Nombramiento y Remocién y los vinculados en provisionalidad; siempre y

cuando se cuente con la disponibilidad de recursos.

8. FUENTES PARA EL DIAGNOSTICO DE LAS NECESIDADES DE
CAPACITACION 2024

En concordancia con el procedimiento Gestion del Aprendizaje Cédigo A-PR-025,

Versiéon 6, la Direccidon Administrativa y Financiera a través del Grupo Interno de

Trabajo de Gestion de Talento Humano, desarrollé el diagndstico de las necesidades

de capacitacion 2024 con base en los siguientes documentos:

e Evaluacion de la ejecucion del PIC de la vigencia 2023 que contemplé la
revision de indicadores y tematicas abordadas.

e Requerimientos por evaluacion del desempefo laboral del periodo
inmediatamente anterior.

e Andlisis de los resultados de la informacion recolectada de la entrevista de
retiro.

e Encuesta de necesidades de capacitacidon y espacios de conocimientos
propuestos.

e Recomendaciones y priorizacion sugeridas por la Comisién de Personal.

e Incorporacion de los lineamientos del DAFP en el Plan Nacional de Formacion
y Capacitacién 2020-2030.

e Por requerimientos del MIPG.

e Porrequerimientos del Plan Anticorrupcion y Atencion del Ciudadano — PAAC.

e Politica de Integridad.



9. EJECUCION DEL PIC 2023

Se ejecuto el 94% de las actividades del PIC 2023, el cual se compuso de 27
tematicas, 7 de ellas realizadas en los espacios de conocimiento, 5 cursos en
plataforma de Moodle, 3 cursos obligatorios, 5 capacitaciones de manera externa

o con un invitado con costo y 7 capacitaciones con invitado externo sin costo, asi:

Tabla 1. Espacios de conocimiento

NOMBRE ESPACIO DE NUMERO DE ASISTENTES
CONOCIMIENTO
Analisis, definicion y ejecucion de planes
de mejoramiento efectivos.
Politicas, lineamientos del SGSPI para

49 servidores

dar cumplimiento a la norma ISO 23 servidores
27001:2013

Gestidn precontractual (Estructuracion

de procesos contractuales) y Supervision 38 servidores

de contratos

Manejo basico gestion documental y
socializacion de la estrategia del servicio 24 servidores
al ciudadano

Identificacion de peligros, Plan de
emergencias, RACI.

Cdodigo General Disciplinario y Accion
disciplinaria preventiva

Mecanismo de Contrapartida Nacional 19 servidores
Fuente. Elaboracion propia

10 servidores

15 servidores

Tabla 2. Cursos plataforma Moodle

NOMBRE DEL CURSO NUMERO DE PARTICIPANTES
Procedimiento de conflicto de interés. servidores
Lineamientos en materia de .

: . servidores
incapacidades.

Estrategia Colombia ensefia a Colombia servidores
Certificados de Utilidad Comun servidores
Induccion y reinduccién institucional 96
APC-Colombia

Fuente. Elaboracion propia

Tabla 3. Cursos obligatorios

NOMBRE DEL CURSO NUMERO DE PARTICIPANTES
Curso de integridad y transparencia 22 servidores
Curso de MIPG 29 servidores
Curso Lenguaje Claro 15 servidores

Fuente. Elaboracion propia



Tabla 4. Capacitaciones con invitado externo o con costo

NOMBRE DEL CURSO NUMERO DE PARTICIPANTES
Metodologias para la formulacion y 0
evaluacion de proyectos
Fortalecimiento de la segunda lengua 26
promoviendo la politica de bilingiismo.

Auditoria con enfoque basado en 0
riesgos

Auditor interno en ISO 27001:2022 0
Manejo de los sistemas de informacion

Internos (ORFEO, BRUJULA, SOFIA- 0
SARA, CICLOPE)

Fuente. Elaboracion propia

Tabla 5. Capacitaciones sin costo - Cursos realizados por la Caja de Compensacion COMPENSAR

NOMBRE DEL CURSO NUMERO DE PARTICIPANTES

Curso de actualizaciéon en legislacion 1 .

: , servidor
tributaria
Curso Gerencia de Proyectos PMI 8 servidores
Curso de Excel comercial y empresarial 3 servidores
Curso de Habilidades claves para las
areas de apoyo, operacion y desarrollo 2 servidores
Modalidad virtual y E-Learning

Fuente. Elaboracion propia

Tabla 6. Otras capacitaciones con capacitador externo sin costo

NOMBRE DE LA CAPACITACION NUMERO DE ASISTENTES
Capacitacion implementacion de
Teletrabajo
Capacitacion sobre el impacto del
concurso de mérito al interior de APC
Colombia y la Comision de Personal —
CNSC
Propdsito del empleo, funciones vy
atribuciones de los cargos de la planta de
personal de la Agencia y la Comisién de
Personal — DAFP

4 servidores

20 servidores

21 servidores

Fuente. Elaboracion propia

Curso de idiomas realizado por Berlitz: Fortalecimiento de segunda lengua, con
una participacion de 26 servidores publicos. Se realizaron 12 clases, cada una de

30 minutos, iniciando en octubre y terminando en diciembre.




10. REQUERIMIENTOS POR EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL

De la evaluacidén de desempefio laboral del periodo 2022-2023, no se generaron
requerimientos de capacitacion que tuvieran que incluirse en el PIC 2024. Una vez
finalice el periodo de evaluacién 2023-2024, se verificara si hay lugar o no, a
incorporar nuevas tematicas relacionadas con el fortalecimiento de la gestion de los

servidores.

11.REQUERIMIENTOS POR ENTREVISTA DE RETIRO

Producto de los requerimientos del MIPG, la Entidad efectud la recoleccion de
informacion de los servidores publicos antes de su desvinculacion a través del
formulario virtual de Office 365 denominado “Entrevista de Retiro 2023-2024", con
el enlace: https://forms.office.com/r/906r95dTCb.

De este instrumento no se recibieron recomendaciones relacionadas con nuevos

temas de capacitacion que deban incluirse en el PIC 2024.

12.ENCUESTA DE NECESIDADES DE CAPACITACION Y ESPACIOS DE
CONOCIMIENTO
Teniendo en cuenta los retos establecidos en el Decreto 612 de 2018 en cuanto a
la elaboracién de los planes antes del 31 de enero de cada vigencia, la Direccion
Administrativa y Financiera de APC Colombia considerd pertinente efectuar la
recoleccion de las necesidades de capacitacidon para la vigencia 2024 a través una
entrevista con cada uno de los Directores, Asesores y Coordinadores de GIT, para
conocer cuales son las necesidades de capacitacidon que presentan sus grupos

internos de trabajo.

12.1 NECESIDADES DE CAPACITACION
Derivado de las entrevistas realizadas, las dependencias reportaron 32 necesidades
de capacitaciéon, que se clasificaron en 5 tipos, asi: misionales, transversales,

estratégicas, de evaluacion y otras.


https://forms.office.com/r/906r95dTCb

A continuacion, se relaciona la clasificacion de las necesidades reportadas en una

0 varias categorias:

Tabla 7. Necesidades de capacitacion vigencia 2024

-
<
- o 1) 5
< 12 Q0 o
No DEPENDENCIA NECESIDADES DE g g E P4 §
SOLICITANTE CAPACITACION o 2 &t 3 5
= P = g
Eo| o w [ W
1 GIT Planeacion Construccion y disefio de X x | x
indicadores
2 GIT Planeacién Herrgmlentas para ’eI seguimiento X X
efectivo de la gestion
3 GIT Planeacion Excel avanzado X X X
Herramientas pedagodgicas para
4  |GIT Planeacion transferir el conocimiento X X X
(comunicacion asertiva, liderazgo y
reconocimiento de roles)
Gestion del riesgo con enfoque en
5 GIT Planeacién la administracion publica y riesgo X
fiscal
6 GIT Planeacion Presgntamones dinamicas y X X
efectivas
7 GIT Planeacién 'Gestlon.c’iel conocimiento y la X X
innovacion
8 GIT Planeacién -Finanzas publicas y tramites X X
presupuestales.
9 Gl Control Interno Redaccion de.lnformes de auditoria X X
enfocado en riesgos
10 Gl Control Interno Audltorla con enfoque basado en X X
riesgos
11 GIT Juridica Escritura juridica X
12 Juridica Técnicas de redaccion en el ambito X X
laboral
13 GIT Juridica Compc_ate_npms y habilidades en X X
negociacion
14 Direccion Oferta Medicién, seguimiento y evaluacién X X X X
de proyectos
15 | Direccion Oferta Diplomacia y relaciones X X X
internacionales
16 Direccion Oferta Redaccion de textos X X




Direccion de Gestion
de Demanda de

17 C . Formacion en segunda lengua X X X
ooperacion
Internacional
Direccion de Gestion
de Demanda de capacitacion en herramientas
18 . A X X X
Cooperacion ofimaticas
Internacional
Direccion de
19 Coordinacién Gestion documental X X
Interinstitucional
Direccion de Diplomados en cooperacién
20 Coordinacién . . X X X
R internacional |
Interinstitucional
GIT Administracion de | Aplicaciéon de normas
21 Recursos No internacionales respecto a X X
Reembolsables donaciones en especie
GIT Administracion de
22 Recursos No Supervisién de contratos X X X
Reembolsables
23 S.lT Se.I'VICIOS Informacion exégena X X
inancieros
24 G.lT Se_rV|C|os Actualizacion estatuto tributario X X
Financieros
GIT Servicios Procedimiento 1y 2 retencion en la
25 . . X X
Financieros fuente
26 GIT .SG.BN'C'(?S Administracion de recursos Publico X X X
Administrativos
27 GIT Sgrvicigs Actualizagién normas de X X X
Administrativos contratacion
28 GIT ngcps Procgsos admlnlstratlvos X X X
Administrativos sancionatorios
29 GIT .SPTN'C'(.)S Contratacion Internacional X X X
Administrativos
Grupo Tecnologias de | Gestidon de proyectos certificacion
30 . X
la Informacion PMI
31 Grupo Tecrl_gloglas de Metodologia TOGAF X
la Informacion
32 | CrupoTecnologiasde |, o on TLIL 4 Fundamentos X
la Informacioén
TOTAL 10 20 25 13

La clasificacién de las necesidades de capacitacion en

resultd asi:

Fuente. Elaboracion propia

una o varias categorias,




Grafico 1. Categorias de necesidades de capacitacion

m Temas misionales = Temas transversales = Temas estratégicos = Temas de evaluacién = Otros

Fuente. Elaboracion propia

En cumplimiento a lo sehalado en la Ley 909 de 2004, articulo 16, literal h, que
sefiala como una de las funciones de la Comisién de Personal: “Participar en la
elaboracion del plan anual de formacion y capacitacion y en el de estimulos y en su
seguimiento”; el 18 de enero de 2024 se presento6 ante la Comisidén de Personal, los
resultados de la encuesta de las necesidades de capacitacion para la vigencia 2024,

asi:
De las capacitaciones con costo solicitadas, se priorizaron las siguientes:

¢ Auditoria basada en riesgos

e Curso de idiomas (inglés, francés, italiano y aleman)

e Actualizacion estatuto tributario si este se actualizo en el 2023

e Herramientas pedagdgicas para transferir el conocimiento (comunicacion
asertiva, liderazgo y reconocimiento de roles)

A continuacién, se relacionan los 13 temas de capacitacion sin costo:



Tabla 8. Temas de capacitacién sin costo

° POBLACION
N TEMA QUIEN LO PUEDE DAR OBJETO
Herramientas para el seguimiento
] efectivo de la gestion y formulacion | Edgar Ricardo Arias Modesto y
y seguimiento de indicadores de | Jaime Gallego Navarro
gestion
2 |Excel Luis Alejandro Gutiérrez Salazar
3 | Gestion del riesgo fiscal Externo con la DCI
] ) ] GIT de Gestion Financiera y el
Finanzas publicas y tramites ] ) )
4 contratista Oscar Miguel Diaz
presupuestales
Romero
5 Gestion del conocimiento y la|Externo o Daniel Rodriguez
Innovacion Rubiano
6 | Redaccion de textos Gestion de Comunicaciones
Carlos Alberto Cifuentes Cruz,
7 |Formulacién de proyectos Laura Milena Cadavid Valencia y
Cielo Marivel Chamorro Usamag
_ Cancilleria enlace Daniel | Todos los
8 | Etiqueta y protocolo ) . -
Rodriguez Rubiano servidores publicos
9 | Manejo de Orfeo Israel Paez Barajas de APC Colombia
10 [ Brujula Gloria Patricia Pinzén Bastidas
DOCI
11 | Cooperacién Sur - Sur y Triangular
12 | Cooperacién Col - Col DCI
Mecanismos de Contrapartida
13 DCI
Nacional
14 | Dafio Antijuridico Gestion Juridica
Lecciones aprendidas de la
15 o Supervisores de contrato
supervision de contratos
Derecho a la negociacion colectiva
13 Acuerdo sindical
sindical - SUNET
14 | Ciber cultura GIT de TIC
Eleonora Betancur Gonzalez, Kelly
15 | Liderazgo femenino
Johanna Gémez Zapata
16 [ Desigualdad y exclusion Kelly Johanna Gémez Zapata

Fuente. Elaboracién propia




A continuacion, se relacionan las capacitaciones que de acuerdo a los lineamientos

generados desde el Departamento Administrativo de Funcion Publica —-DAFP-, el

Departamento Nacional de Planeacion —DNP- y las politicas internas, son de

obligatorio cumplimiento:

Tabla 9. Temas de capacitacion sin costo

—PAAC-

induccion y reinduccion

Talento Humano

DIRECTRIZ , .
N° TEMATICA RESPONSABLE POBLACION OBJETO
EMITIDA POR

1 |DAFP Curso MIPG 2 GIT Planeacion Nuevos ingresos y en caso
de actualizacién

3 | APC-Colombia !ndgccpn y reinduccion GIT de Gestion de Nugvos ingresos y

institucional Talento Humano antiguos cada 2 afos
4 |DNP Lenguaje Claro GIT de Gestién de Nuevos ingresos
Talento Humano
DAFP a través del | Cédigo de Integridad de la .
5 | Plan Anticorrupcion | entidad — incluido en GIT de Gestion de Cada afo

DAFP a través del

Curso de Integridad,

GIT de Gestion de

Nuevos ingresos y en caso

Ciudadano
—PAAC-

ciudadano

Administrativos

6 | Plan Anticorrupcion | transparencia y |L'J’Cha Talento Humano de actualizacion

—PAAC- contra la corrupcién

DAFP a través del | Procedimiento para )

] y ) ) Todos los  servidores
7 | Plan Anticorrupcion | gestionar el conflicto de | GIT Talento Humano bl
ublicos

—PAAC- interés — curso Moodle P

DAFP a través del

Plan Anticorrupcion | Socializacién de la

GIT Servicios

8 |y Atencion al|estrategia del servicio al Cada afio

12.1.1 Lineamientos para la induccion institucional

Fuente. Elaboracion propia

Tiene como finalidad iniciar al servidor publico en su integracién en la cultura

organizacional, instruirlo acerca del Coédigo de Integridad de la Entidad, la misién,

vision y objetivos institucionales, brindar informacién general acerca de los

diferentes procesos, areas y dependencias, y crear sentido de pertenencia hacia la

Agencia.




Esta actividad se realiza cada vez que ingrese un nuevo servidor a la Entidad y sera
llevada a cabo a través del aplicativo Moodle, dejando registro de su desarrollo y

evaluacion de los contenidos. La induccion contiene las siguientes tematicas:

e Moébdulo 1 Generalidades: Gestion de Planeacién, Gestion de Talento
Humano, Sistema de Gestion en la Seguridad y Salud en el Trabajo — SGSST
y Cuerpos Colegiados.

e Moddulo 2 Direccion General: Despacho de la Direccion General, Gestion
de Comunicaciones y Gestion Juridica.

e Mébdulo 3. Procesos Misionales: Direccion de Coordinacion
Interinstitucional, Direccion de Oferta de Cooperacion Internacional,
Direccion de Gestidn de Demanda de Cooperacion Internacional, Gestion de
Administracion de Recursos y Gestion de Control Interno.

e Modulo 4. Procesos de Apoyo: Gestion Contractual, Gestion Financiera,
Gestiéon de Servicios Administrativos y Gestion de Tecnologias de la
Informacion.

Para realizar la induccion se dara un tiempo razonable. Es importante tener presente
que el nuevo servidor debera acudir a la dependencia correspondiente, para que,
con la supervision del Director, Asesor o Coordinador de GIT respectivo se inicie el
entrenamiento en el puesto de trabajo que debe realizar cada area cuyos contenidos

se orientaran a la misionalidad o especificidad de cada Direccion.

12.1.2 Reinduccién
Esta Dirigido a reorientar la integracién del empleado a la cultura organizacional en
virtud de los cambios producidos en el Estado o en la Entidad, fortaleciendo su

sentido de pertenencia e identidad frente a la Agencia.

Por norma, debera realizarse cada dos afos, y sera llevada a cabo a través del
aplicativo Moodle, dejando registro de su desarrollo y evaluacion de los contenidos.

Para realizar la induccion se dara un tiempo razonable.



12.2 ESPACIOS DE CONOCIMIENTO
Con el Plan Nacional de Capacitacion y Formacion 2020-2030, las entidades
adoptan el modelo de Aprendizaje Organizacional, el cual considera que el
aprendizaje individual, a partir de necesidades detectadas para mejorar el
desempenio, le sumay agrega valor a los procesos institucionales. Una organizacion
publica con principios y atributos definidos hacia el aprendizaje organizacional y la
transferencia del conocimiento generado en el proceso de produccién de politicas,

servicios y bienes publicos, se asume como una organizacion que aprende.

La metodologia busca promover en los servidores publicos acciones de divulgacion
sobre buenas practicas administrativas en el disefio e implementacién de politicas

publicas.

Otra caracteristica que ofrece el aprendizaje organizacional frente a entornos
restrictivos (fiscales o normativos) es el uso de herramientas derivadas de las
tecnologias de la informacién y la comunicacién (TIC), optimizando el uso de los
recursos que destina una entidad para la capacitacion de sus servidores. Esto
quiere decir que, en la medida que las entidades desarrollen sus capacidades
institucionales para disefar y aplicar programas de aprendizaje, estos se podran
aplicar a mas personas en la organizaciéon con la misma inversiéon de recursos
(relacién costo-beneficio). Dicho de otro modo, la entidad debe centrar el uso de sus
recursos en el desarrollo de herramientas que generen capacidad instalada para
que se cuente con una oferta continua de capacitacion sin restriccion, en
contraposicion a la l6gica tradicional, de contratar cursos por demanda en el que la
participacion se ve restringida por capacidad, tiempos o tipos de vinculacion
(PNCYF, 2020 — 2030, pagina 37).

A continuacion, se presenta en la figura, el esquema de aprendizaje organizacional,
que parte del conocimiento individual (tacito), de los servidores publicos de la
Entidad y combinado con nuevos conocimientos, mejores practicas y experiencias

se puede llegar a convertir en un aprendizaje individual, en donde se pone en



practica lo aprendido, un aprendizaje grupal y un aprendizaje organizacional que

adquiere y comparte conocimiento.

Por otra parte, la encuesta también sirvi6 como mecanismo para recibir las

propuestas de espacios de conocimiento ofrecidos por los diferentes grupos, areas

o dependencias; a continuacién, se relacionan los 14 temas propuestos:

Tabla 10. Temas de espacios de conocimiento

ESPACIOS DE DEPENDENCIA
No. CONOCIMIENTO OBJETIVO OFERENTE
. Explicar las ventajas y las
1 Cgoperamon Sur - Sury potencialidades de la Cooperacion | DOCI
Triangular . .
Sur - Sur y la Cooperacién Triangular
2 Cooperacién Col - Col Dar ::.1 conocer su lnlwetodologla col- col DCl
y su implementacion
Mecanismos de Aproplz.ar al equipo APC Colombia .en
3 . . mecanismos de contrapartida | DCI
Contrapartida Nacional .
nacional.
Adopcion de controles de la Norma
4 Norma ISO IEC 27001 1SO IEC 27001 GIT de TICS
. . Afianzar las habilidades de DAF.,_ GIT de
Manejo Excel (Herramientas o . . Gestion de
5 L conocimiento ofimatico y brindar .y
Ofimaticas) . e Servicios
alternativas de gestion institucional . :
Administrativos
6 Dafio Antijuridico ¢, Qué es el dafo antijuridico? DG, n Gestion
Juridica
Supervision de contratos, fortale(.:er los conocimientos de los DAF — GIT de
., supervisores -  Fortalecer los .
7 estructuracion de procesos . . Gestion
e conocimientos y capacidades de los
de contratacion Contractual
estructuradores de procesos
Herramientas cuantitativas .
.._|Aprender de herramientas en el L
8 de la cooperacion . DG - Planeacion
. : manejo de datos
internacional




Adecuacidon de puesto de

sensibilizar acerca de la importancia
de conocer y mantener posturas y
movimientos saludables en la

. . ejecucion de labores administrativa Y | DAF — GIT de
trabajo, autocuidado . .
Desarrollar en los(as) participantes, | Gestion de
9 postural en labores . .
. . herramientas y estrategias para dar | Talento Humano
administrativas, curso de ) . .
. . respuesta inmediata, como Primer|- SGSST
primer respondiente .
Respondiente en salud, ante un
evento individual o colectivo de
urgencia, emergencia o desastre
Fortalecer las capacidades para
Formulacién y valoracion de | participar como representantes de
10 proyectos de Cooperacion | APC-Colombia en los procesos de | DGDCI
Internacional formulacién de proyectos y valoracion
en espacios de seleccion
Visualizacién y|Generar capacidades para la
11 S, S DGDCI
comunicacion de datos comunicacion de datos
12 Gestion de Ic,on_ommlent-o en Actualizacién de conocimientos DGDCI
la cooperacion internacional
Construccion y disefio de | Taller sobre la construccion y disefio
13 . - DAF
indicadores de indicadores
Herramientas pedagodgicas
para transferir el
14 conocimiento Tener herramientas para el manejo de | DG — Gestién de

(comunicacién asertiva,
liderazgo y reconocimiento
de roles)

publico y comunicacion asertiva

Comunicaciones

Fuente. Elaboracion propia

que sea presencial y virtual.

En la reunién sostenida con la Comision de Personal, se depuraron los temas de
necesidades de capacitacion, identificando que muchas de las capacitaciones
requeridas se pueden dar en espacios de conocimiento brindados por los servidores
y/o colaboradores de la Agencia. Igualmente se sugiri6 que algunos de estos

espacios de conocimiento sean dictados en los APC Conecta y el resto en espacios

Quedando todo el plan de capacitaciones sin costo de la siguiente manera:




Tabla 11.

Capacitaciones sin costo

o POBLACION
N TEMA QUIEN LO PUEDE DAR OBJETO
Herramientas para el
seggl'mlento efectivo ”de la Edgar Ricardo Arias Modesto y
1 gestion y  formulacion y .
seguimiento de indicadores de Jaime Gallego Navarro
gestion
2 Excel Luis Alejandro Gutiérrez Salazar
Gestion del riesgo fiscal Externo con la DCI
Finanzas publicas y tramites GIT d? Gestion Finarl1ciera y. el
4 contratista Oscar Miguel Diaz
presupuestales
Romero
5 Gestion del conocimiento y la|Externo o Daniel Rodriguez
Innovacion Rubiano
6 Redaccion de textos Gestiéon de Comunicaciones
Carlos Alberto Cifuentes Cruz,
7 Formulacién de proyectos Laura Milena Cadavid Valencia y
Cielo Marivel Chamorro Usamag | Todos los
8 Etiqueta y protocolo Canc,illerl'a .enlace Daniel se’rvidores
Rodriguez Rubiano publicos de APC
9 Manejo de Orfeo Israel Paez Barajas Colombia
10 | Brdjula Gloria Patricia Pinzén Bastidas
1 Cooperaciéon  Sur - Sur y|DOCI
Triangular
12 | Cooperacioén Col - Col DCI
13 Meganismos de Contrapartida DCl
Nacional
14 | Dano Antijuridico Gestion Juridica
15 Lecmorms aprendidas  de la Supervisores de contrato
supervision de contratos
Derecho a la negociacion -
13 colectiva sindical - SUNET Acuerdo sindical
14 | Ciber cultura GIT de TIC
15 | Liderazgo femenino Eleonora Betarjcur Gonzalez,
Kelly Johanna Gémez Zapata
16 | Desigualdad y exclusion Kelly Johanna Gémez Zapata

Fuente. Elaboracion propia

Cabe resaltar, que los grupos, areas o dependencias responsables de realizar el

espacio de conocimiento deben tener en cuenta los siguientes aspectos:




e Facilitar la informacion necesaria (responsable, objetivo, contenidos) con
suficiente anticipaciéon para que el area de Comunicaciones pueda hacer la
respetiva difusién del evento.

e El espacio de conocimiento debe realizarse en el mes asignado.

e Los espacios deben ser dinamicos, en lo posible y dependiendo de la
tematica abordar el tema de manera innovadora, y no superar 1 hora de
duracion.

e Una vez se termine la capacitacion, debe entregar el registro de control
asistencia, la evaluacién de entrada y salida, y demas evidencias de su

ejecucion al Grupo Interno de Trabajo de Gestion de Talento Humano.
13. EVALUACION DEL PIC

El Plan Institucional de Capacitacion (PIC), presentd el siguiente desemperio,

medido a través de los indicadores:

Indicador _de Eficacia _del Presupuesto: Formula = (Presupuesto

Ejecutado/Presupuesto Asignado) *100

Presupuesto Ejecutado

E ] 3 . d l t — 100
ficiencia del presupuesto Presupuesto Asignado X

Para la vigencia 2023 el presupuesto asignado para el PIC fue de $20.000.000, y
se tenian identificadas 5 capacitaciones con costo, de las cuales la Unica que se
logré ejecutar fue la de idiomas, a través del contrato No. 125-2023 suscrito con
Berlitz Colombia SAS, asi:

Tabla 12. Ejecucién capacitaciones con costo

REGISTRO
CONTRATO POR PRESUPUESTAL % EJECUTADO

$ 26.265.980 $ 26.265.980 100%

Fuente. Elaboracion propia




Indicador de Eficiencia - Participacion de los funcionarios a PAES con costo:

Formula = (No. de servidores publicos que participaron en capacitaciones con costo

/ No. de cupos disponibles) * 100

No.de servidores publicos que participaron en capacitaciones con costo
P PAES =

x 100

No.de cupos disponibles

Curso de idiomas = (26 servidores publicos / 26 cupos) * 100

Curso de idiomas= 100%
Se observa que para el curso de idiomas el porcentaje de aprovechamiento del
presupuesto de capacitacion fue del 100%, equivalente a la utilizacién de los 26

cupos de capacitacion ofertados por la Entidad.

Indicador de Impacto - Cierre de Brechas: Corresponde al avance en cuanto a

aprehension de conocimientos que surge de la valoracion inicial vs la valoracion

final realizada por el docente o institucién académica.

En la vigencia 2023, se efectud el curso de idiomas mediante el contrato No. 125-
2023 suscrito con Berlitz Colombia SAS, y es pertinente mencionar que la
metodologia Berlitz Colombia SAS no establece realizar evaluaciones por cierto
numero de sesiones tomadas, sino que, es el estudiante quien bajo su criterio
decide cuando realizar la evaluacion para subir de nivel cuando considera que esta
preparado. Teniendo en cuenta que el contrato que se suscribié se componia de 12
sesiones de 30 minutos cada una, para un total de 6 horas de capacitacion por cada
servidor inscrito, la administracion de la Agencia considerd que, al ser un tiempo tan

corto de formacion, la evaluacion al finalizar el curso fuera de caracter voluntario.

14. CONSOLIDACION DEL PIC 2024
A partir de las fuentes de diagndstico revisadas anteriormente y la reunion sostenida
con la Comisién de Personal, se incluyeron en el PIC 2024 los temas de las

necesidades de capacitacion con costo y sin costo priorizadas, asi como las



capacitaciones que tienen criterio de cumplimiento legal, las tematicas de
aprendizaje organizacional denominadas “Espacios de Conocimiento” que fueron

priorizadas y las politicas determinadas en la Resolucion No. 077 del 2014.

En ciertos casos se podran vincular o eliminar tematicas si la Direccion General y/o

la Direccién Administrativa y Financiera lo consideran pertinente.

Para efectos metodoldgicos, el PIC se alinea con los ejes definidos en el Plan

Nacional de Capacitacion y Formacién 2020 — 2030.

15. PRESUPUESTO ASIGNADO PARA EL DESARROLLO DEL PIC

Para la vigencia 2024 el presupuesto asignado para el PIC corresponde a TREINTA
Y CINCO MILLOS DE PESOS ML ($35.000.000) con cargo al rubro de SERVICIOS
DE EDUCACION.

16. POLITICAS DE CAPACITACION Y FORMACION
En el marco del Plan Institucional de Capacitaciéon y Formacion PIC 2024, se han

definido las siguientes politicas:

a. EIPIC Se basa en las necesidades, deficiencias y requerimientos de las
diferentes areas de la organizacion, por lo tanto, su desarrollo y ejecucion
son de caracter general y grupal.

b. La capacitacion tiene una orientacion hacia la especializacién o
perfeccionamiento; todo el talento humano al servicio de APC Colombia
debe desarrollar o incorporar competencias, habilidades y destrezas para
el desempefio de un determinado cargo o actividad.

c. De igual forma cada dos afos o en el momento en que se produzcan
cambios organizacionales deberan llevarse a cabo jornadas de
reinduccion laboral, con el fin de actualizar a los servidores y a todos los
colaboradores en virtud con los cambios 0 novedades producidas en la
Entidad.



La capacitacion y formacion podran impartirse bajo las modalidades de
educacion para el trabajo y desarrollo humano e informal, realizadas bajo
metodologias tradicionales o no tradicionales dentro o fuera de las
instalaciones de la Entidad o de caracter virtual.

Los espacios de formacion y la disponibilidad de tiempo destinados por
la Entidad para desarrollar la capacitacion y/o formacién se dara
exclusivamente para afianzar habilidades y conocimientos y buscando
especializarse en el area de trabajo del servidor y en temas de interés
para APC Colombia; por lo cual la proyeccion y planeacion de la
capacitaciéon debera ser reforzada y apoyada por los Directores,
Asesores y Coordinadores con la activa participacién de los funcionarios
a cargo.

Los servidores seleccionados para recibir capacitacion especifica como
complemento, perfeccionamiento o reentrenamiento en el puesto de
trabajo, seran apoyados en su totalidad con respecto al valor del
programa (para cursos, seminarios, talleres o diplomados) y se
constituyen en multiplicadores de los conocimientos adquiridos dentro del
area, grupo o dependencia.

La capacitacion se impartira de acuerdo con los principios citados en la
normatividad aplicable.

Los recursos asignados para el desarrollo del plan se encuentran
especificados en el rubro presupuestal correspondiente; no obstante, se
podra tener en cuenta la red de apoyo interinstitucional a la formacion y
a la capacitaciéon, las escuelas de formacion del sector oficial, los
recursos propios humanos y logisticos y el desarrollo de labores de auto
capacitacién de cada servidor publico.

Para APC Colombia los conceptos de capacitacion y formacion se
consideran como una inversion generadora de valor econémico para la
Entidad que se realiza para su Talento Humano y, que parte de la base
del aporte mutuo de Ila organizacion y el servidor para el

perfeccionamiento, actualizacion y afianzamiento de las habilidades,



competencias, destrezas y conocimientos con el fin de garantizar el
cumplimiento de los objetivos organizacionales, el desarrollo personal,
profesional y el posicionamiento de la Entidad en el Sector.

j- El Plan Institucional de Capacitacién (PIC) se hace necesario para
apoyar el cumplimiento de las funciones establecidas, la mision y vision

institucional y de igual forma el cumplimiento al Plan Estratégico.

17. COMPROMISOS DE LOS SERVIDORES PUBLICOS

Para la adecuada ejecucion del PIC y de los recursos institucionales, los
beneficiarios del programa de capacitacion, tendran las obligaciones definidas en el
articulo 6 de la Resolucion 077 de 01 abril de 2014 “por la cual se adopta el
reglamento interno de capacitacion de la Agencia Presidencial de Cooperacion

Internacional de Colombia, APC-Colombia”.

18.OBLIGACIONES DE APC COLOMBIA CON RESPECTO A LA
CAPACITACION

Las obligaciones tanto de la Direccion Administrativa y Financiera como de las

demas Direcciones, se contemplan en el articulo 7 de la Resolucion 077 de 01 abril

de 2014 “por la cual se adopta el reglamento interno de capacitacion de la Agencia

Presidencial de Cooperacion Internacional de Colombia, APC-Colombia”.

19. CRONOGRAMA DE TRABAJO
El desarrollo del PIC, se presenta en cuadro anexo version 1, el cual identifica como

minimo la siguiente informacién:

1. Eje tematico: De acuerdo a los ejes definidos en el Plan Nacional de
Formacion y Capacitaciéon para el decenio 2020 — 2030.

2. Nombre de la capacitaciéon: Hace referencia al nombre de la capacitaciéon
a realizar.

3. Tematicas: Es una descripcién corta de la capacitacion.

4. Dependencia proponente: Se citan las areas que solicitaron la formacion.



5. Poblacién Objetivo: Son los procesos receptores de la capacitacion,
quienes son beneficiarios para mejorar sus competencias del Ser, Saber y/o
Hacer, en cumplimiento de las metas organizacionales.

6. Cronograma de Ejecucion: Define los meses en los que se tiene previsto
llevar a cabo la capacitacion, cuando por necesidades del servicio o
coordinaciéon con los capacitadores de la Red Interinstitucional de
Capacitacion sea necesario, se podra ejecutar dentro del trimestre

programado.

20.EVALUACION Y SEGUIMIENTO
La evaluacién de la capacitacion no es una etapa al final de la ejecucion del Plan,

sino que es una accion que acompana el disefo, la ejecucidn y los resultados del
PIC.

Para la presente vigencia las actividades de capacitacion con costo y los espacios
de conocimiento planteados se deben evaluar para tener un referente de
cumplimiento del Programa Institucional de Capacitacion y un parametro de
medicion frente al cumplimiento de los planes trazados, asi mismo permite a largo
plazo evidenciar el impacto en la capacitacion y posibles ajustes o modificaciones
que haya que hacer para el mejoramiento del mismo de acuerdo a las metas,

programas y proyectos institucionales de la Entidad.

El PIC se evaluara semestralmente mediante los siguientes indicadores:

Tabla 13. Indicadores de evaluacién del PIC

TIPO DE INDICADOR | NOMBRE DEL INDICADOR | FORMULA

Presupuesto asignado /

Eficiencia Ejecucion presupuestal Presupuesto Ejecutado
*100

N° de capacitaciones
Eficacia Ejecucién del PIC .
ejecutadas / N° de




TIPO DE INDICADOR | NOMBRE DEL INDICADOR

FORMULA

capacitaciones

programadas * 100

Participacion de los

N° de servidores que

participaron en las

Eficacia _ actividades de capacitacion
servidores
/ N° de capacitaciones
realizadas
Evaluacion de
Efectividad Cierre de Brecha capacitaciones con costo y

espacios de conocimiento

Fuente. Elaboracién propia

El presente documento y el cronograma hacen parte integral del Plan Institucional

de Capacitacion -PIC- 2024.

Se firma a los 31 dias del mes de enero de 2024.
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