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1. INTRODUCCION

El Plan Institucional de Capacitacidon de la Regién Metropolitana Bogotd — Cundinamarca se
concibe como un instrumento estratégico de gestion del talento humano, orientado al
fortalecimiento de las competencias laborales, técnicas, administrativas y comportamentales de
los servidores publicos, en armonia con los principios de eficiencia, eficacia, transparencia y
enfoque territorial que rigen la funcién publica.

En concordancia con los lineamientos del Plan Nacional de Formacién y Capacitacion 2023-2030,
este plan reconoce la formacién y capacitacion como procesos permanentes y sistematicos,
fundamentales para el desarrollo institucional, la modernizaciéon de la gestiéon publica y la
consolidacion de capacidades estatales que respondan a los retos de la gobernanza
metropolitana y regional.

La Regién Metropolitana Bogotd — Cundinamarca, como entidad encargada de promover la
articulacion, coordinacién y ejecucién de politicas, planes, programas y proyectos de impacto
supramunicipal y regional, requiere un talento humano altamente calificado, con competencias
alineadas a los desafios de la planeacidn territorial, la gestidn interinstitucional, la sostenibilidad,
la innovacidn publica y la prestacion de servicios orientados al ciudadano.

En este contexto, el Plan Institucional de Capacitacién se estructura como una herramienta que
permite identificar brechas de competencias, priorizar necesidades formativas y orientar
acciones de capacitacién pertinentes, oportunas y coherentes con los objetivos estratégicos de
la entidad, contribuyendo asi al fortalecimiento de la capacidad institucional y al cumplimiento
de su misién y funciones.

Para el desarrollo de las actividades de capacitacion del afio 2026, la Subdireccién de Gestidon
Corporativa, tuvo en cuenta insumos variados para la definicion y priorizacién de actividades de
capacitacién que se deriva de:

1. Losresultados de la encuesta de necesidades capacitacién aplicada en el mes de diciembre
de 2025.

2. Las necesidades de capacitacion identificadas por los jefes de las dependencias.

3. Los resultados de las auditorias que realizé la oficina de control interno, durante el afo
2025 y en que define fortalecer aspectos de capacitacidn especificos en las dependencias y
los planes de mejoramiento propuestos para 2026.

4. Las necesidades de capacitacidn identificadas por el lider de la politica de gestién del
talento humano, que durante el proceso de seguimiento de actividades se han identificado
como prioritarias, permitiendo con esto formular el Plan Institucional de Capacitacién — PIC
2026.

2. OBIJETIVO GENERAL

Fortalecer las competencias funcionales, técnicas y comportamentales de los servidores de la
Region Metropolitana Bogotd — Cundinamarca, mediante la implementacion de acciones de
capacitacién alineadas con los lineamientos del Plan Nacional de Formacién y Capacitacion
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2023-2030, que contribuyan al mejoramiento del desempefio institucional, la gestidn territorial
integrada y la prestacion de servicios publicos con enfoque metropolitano y regional.

2.1 OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Identificar y priorizar las necesidades de capacitaciéon del talento humano de la Regién
Metropolitana Bogota — Cundinamarca, en coherencia con su planeacion estratégica y
misional.

e Fortalecer las competencias funcionales requeridas para la gestion de politicas, planes,
programas y proyectos de alcance metropolitano y regional.

e Desarrollar competencias comportamentales y transversales que promuevan la ética
publica, el trabajo colaborativo, el liderazgo, la innovacidn y la orientacion al ciudadano.

e Impulsar procesos de aprendizaje continuo que faciliten la adaptacion al cambio
institucional, normativo y tecnoldgico.

e Contribuir al desarrollo integral de los servidores publicos, fortaleciendo su desempefio y
compromiso con los objetivos institucionales.

3. ALCANCE

En articulo 1 del Decreto 894 del 28 de mayo de 2017, que modifica el literal g) del articulo 6 del
Decreto Ley 1567 de 1998, establece: “Todos los servidores publicos independientemente de su
tipo de vinculacion con el Estado podrdn 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 dard prioridad a los empleados con
derechos de carrera administrativa.”

4. MARCO NORMATIVO

Las normas vigentes para la implementacion del Plan Institucional de Capacitacion - PIC en las
entidades del sector publico son:

e Decreto Ley 1567 de 1998, por medio del cual se crea el sistema nacional de capacitaciény
el sistema de estimulos para los empleados del Estado.

e Ley 909 de 2004, por la cual se expiden normas que regulan el empleo publico, la carrera
administrativa, gerencia publica y se dictan otras disposiciones, articulo 36.

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

e Decreto 1083 de 2015, por medio del cual se expide el Decreto Unico Reglamentario del
Sector de Funcién Publica, articulos 2.2.4.6- competencias comportamentales; y 2.2.4.7-
Competencias comportamentales comunes a los servidores publicos.
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e Ley 1952 de 2019, por medio de la cual se expide el Cédigo General Disciplinario, se derogan
la Ley 734 de 2002 y algunas disposiciones de la Ley 1474 de 2011, relacionadas con el
derecho disciplinario, numeral 3 del articulo 37- Derechos: Recibir capacitacién para el
mejor desempefio de sus funciones; y numeral 42 del articulo 38- Deberes: Capacitarse y
actualizarse en el area donde desempefia su funcion.

e Ley 1960 de 2019, por el cual se modifican la Ley 909 de 2004 Decreto Ley 1567 de 1998 y
se dictan otras disposiciones.

e Decreto 894 de 2017. Por el cual se dictan normas en materia de empleo con el fin de
facilitar y asegurar la implementacién y desarrollo normativo del Acuerdo Final para la
Terminacion del Conflicto y la Construccion de una Paz Estable y Duradera.

5. CONCEPTOS Y DEFINICIONES

Capacitacion: De acuerdo con el articulo 4 del Decreto 1567 de 1998, 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 educacién con el fin de incrementar la capacidad individual y
colectiva y contribuir a la mejora de la prestacién de los servicios, al eficaz desempeiio del cargo
y al desarrollo personal integral

Competencias laborales: Las competencias laborales constituyen el eje del modelo de empleo
publico colombiano y permite identificar de manera cuantitativa y cualitativa necesidades de
capacitacién, entrenamiento y formacién (Plan Nacional de Formacién y Capacitacidn Funcién
Plblica 2017).

Educacidn: 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).

Educacidn para el Trabajo y Desarrollo 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 duracién de estos
programas sera 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).

Entrenamiento en el puesto de trabajo: Busca impartir la preparacién en el ejercicio de las
funciones del empleo con el objetivo que se asimilen en la practica los oficios; se orienta a
atender, 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
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Educacién informal: Es todo conocimiento libre y espontdaneamente adquirido, proveniente de
personas, Entidades, medios de comunicacidn masiva, medios impresos, tradiciones,
costumbres, comportamientos sociales y otros no estructurados (Ley 115 /1994).

Formacidn: En el marco de la capacitacién, es el conjunto de procesos orientados a desarrollar
y fortalecer una ética del servidor publico basada en los principios que rigen la funcion
administrativa.

Plan Institucional de Capacitacion (PIC): Es el conjunto de acciones de capacitacion y formacion,
que, a partir de unos objetivos especificos, ayuda al desarrollo de competencias, al progreso de
los procesos institucionales y al fortalecimiento del desempefio laboral de los servidores publicos
a nivel individual y de equipo para lograr cumplir con los objetivos y metas institucionales
establecidas en una entidad publica.

Profesionalizacion del servidor publico: Todos los servidores publicos independientemente de
su tipo de vinculacién con el Estado podran acceder en igualdad de condiciones a la capacitacién,
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 dard prioridad a los empleados con
derechos de carrera administrativa. (Decreto 648 de 2017).

6. DIRECTRICES, LINEAMIENTOS Y ESTRATEGIAS

En el marco de la Politica de Gestién Estratégica del Talento Humano, un aspecto esencial
corresponde a los principios que en materia de capacitacion y formacion de los servidores
publicos define en el Plan Nacional de Formacién y Capacitacién 2023-2030, a saber:

/ SISTEMA NACIONAL DE CAPACITACION \
(Decreto Ley 1567/98)
""""" el ot Kl S
(i 3 1 I f
Disposiones 1| Recursos |1 Actores
legales ' |
1 1
a - Aumento de las
' 1 capacidades y
! ' habilidades del
A A servidor publico
K Principios - Objetivos - Definiciones j

FUENTE: Adaptado acorde con lo establecido en el Decreto Ley 1567 de 1998 — Plan Nacional de Formaciony
Capacitacién 2020-2030, Departamento Administrativo de la Funcién Publica y Escuela Superior de Administracion
Publica — ESAP. 2023.

6.1. Ejes tematicos Plan Nacional de Formacién y Capacitacion

Por su parte, conforme al Plan Nacional de Formacion y Capacitacion 2023-2030, la priorizacion
temadtica destinada a las entidades publicas se integra en los siguientes ejes tematicos, los cuales
se detallan a continuacién:
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Territorio, Vida y ‘ Paz Total, Memoria y
Ambiente ", Derechos Humanos
Habilidades vy : il Muijer, Inclusion y
( Competencias ) ( PN FC ) ( diversidad

Etica, probidad e v Transformacién Digital y
identidad de lo Piblico e ' Pvwows Cibercultura

Fuente: Direccidon de Empleo Publico, Funcién Publica y ESAP, PNFC, 2023-2030

& Eje 1: Paz Total, Memoria
52 y Derechos Humanos

Propdésito

Redimensionar el universo simbdlico del servidor publico para
que sea un constructor activo de paz y un garante de los derechos
fundamentales en la sociedad.

Fundamento

Las administraciones publicas tienen un papel fundamental en la
construccion de la paz, gestionando politicas y servicios que
impactan directamente en la convivencia y el bienestar. La
transformacion institucional y cultural es indispensable para este fin.

Capacidades Clave a Desarrollar

e Promocion de la justicia, la defensa de la vida y la igualdad.
© Mediacién y resolucion pacifica de conflictos.

e Inclusién, no discriminacion y proteccién de los derechos
humanos.

© Aplicacion de conocimientos a la realidad del pais y sus actores.

Informacion de referencia para elaborar la imagen es el Plan Nacional de Plan Nacional de Formacion y Capacitacion
(PNFC) 2023-2030

Eje 2: Territorio, Vida

%ﬁ y Ambiente

Propésito

Interpretar y comprender los territorios como un constructo
social, un sustento material y simbdlico de las relaciones entre
la sociedad y la naturaleza.

Fundamento

El territorio es una categoria analitica donde coexisten
manifestaciones de relaciones de poder. Comprenderlo permite
una gestion publica que reconoce las espacialidades y
territorialidades ejercidas por instituciones, personas y
comunidades.

Capacidades Clave a Desarrollar

» Analisis geografico-humano del territorio.
* Identificacién de relaciones de poder y su expresion espacial.
» Diseiio de politicas publicas con enfoque territorial.

* Fomento de la coexistencia arménica entre desarrollo y
ambiente.

Informacion de referencia para elaborar la imagen es el Plan Nacional de Plan Nacional de Formacidn y Capacitacion
(PNFC) 2023-2030
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CQ‘% Eje 3: Mujeres, Inclusién y Diversidad

Propésito

Cualificar las capacidades del talento humano en enfoques de
género, interseccional y diferencial para la mejora continua de la
gestion publica.

Fundamento

Es esencial superar las relaciones desiguales entre hombres y
mujeres y las exclusiones histéricas de poblaciones diversas. El
servicio publico debe garantizar la corresponsabilidad en las
labores de cuidado y disefiar politicas efectivas para la equidad.

Capacidades Clave a Desarrollar

@ Aplicacion del enfoque de género, interseccional y diferencial.

@ Disefio, implementacion y monitoreo de politicas con perspectiva
de equidad.

@ Identificacion y eliminacion de barreras institucionales a la
inclusion.

@ Promocion de la corresponsabilidad en las labores del cuidado.

Informacion de referencia para elaborar la imagen es el Plan Nacional de Plan Nacional de Formacién y Capacitacién
(PNFC) 2023-2030

(o}of@ Antes

010
01

000000 =
Eje 4: Transformacion lmlﬂwn! -
— /)

Digital y Cibercultura

y

Propésito

Reorganizar los métodos de trabajo y las estrategias
del sector publico a través de la digitalizacion y la
implementacion dinamica de las TIC.

Fundamento

Las tecnologias disruptivas ofrecen soluciones para
generar bienes y servicios publicos con mayor calidad
y menores costos, ampliando su alcance y reduciendo
costos transaccionales para la ciudadania.

Capacidades Clave a Desarrollar

* Gestion de procesos digitalizados.

 Uso estratégico de TIC.

* Andlisis de datos para la toma de decisiones.

* Ciberseguridad y proteccion de la informacion
publica.

Informacion de referencia para elaborar la imagen es el Plan Nacional de Plan Nacional de Formacién y Capacitacién
(PNFC) 2023-2030
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Eje 5: Probidad, Etica e Identidad de lo Publico

Propésito
Fomentar que el principal rasgo de identidad del servidor pUblico sea la
ética de lo publico, basada en la vocacion de servicio y la transparencia.

Fundamento

Ser servidor publico implica un compromiso consciente con el pais. En un
contexto de preocupacion por la corrupcion, es vital fomentar una cultura de
transparencia y uso responsable de los bienes publicos, enmarcada en los

principios del Cédigo de Integridad.

Capacidades Clave a Desarrollar
© Toma de decisiones con fundamento ético y transparente.

® Prevencion, deteccion y tratamiento de la corrupcion y el soborno.
® Aplicacion de los valores del Codigo de Integridad: honestidad, respeto,

compromiso, diligencia y justicia.

® Promocion de un gobierno abierto (acceso a la informacion,
participacion ciudadana).

)

Honestidad !

na 1B

Respeto

@

Compromiso
4

~> il

Diligencia

5

Justicia

Informacion de referencia para elaborar la imagen es el Plan Nacional de Plan Nacional de Formacidn y Capacitacion

(PNFC) 2023-2030

Eje 6: Habilidades y Competencias

Propésito

Fortalecer la administracion publica para que esté
orientada a resultados, a través de una gestion innovadora
y estratégica del talento humano.

Fundamento

La calidad del quehacer publico depende del
fortalecimiento de los servidores a lo largo de su ciclo de
vida. Una gestion estratégica del talento humano
incrementa el valor publico.

Capacidades Clave a Desarrollar

Gestion orientada a resultados y disefio de cadenas de
valor.

Planificacion estratégica del talento humano.
Desarrollo de competencias laborales alineadas a la
misionalidad.

Uso de herramientas como cuadros funcionales y
diccionarios de competencias.

Desarrollo

Informacion de referencia para elaborar la imagen es el Plan Nacional de Plan Nacional de Formacion y Capacitacion

(PNFC) 2023-2030

7. DIAGNOSTICO Y FORMULACION

Para la vigencia 2026 se realizé la identificacion y priorizacidn de las necesidades de capacitacion

a través de varios insumos a saber:

1. Los resultados de la encuesta de capacitacién aplicada en el mes de diciembre de 2025

hasta el 15 de diciembre de 2025.

2. Llas necesidades de capacitacién identificadas por los jefes de dependencia.
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3. Las necesidades de capacitacién identificadas por el lider de la politica de gestién del
talento humano, que durante el proceso de inicio de actividades se han identificado
como prioritarias, permitiendo con esto formular el Plan Institucional de Capacitacién —

PIC.

Encuesta Levantamiento de
Necesidades Capacitacion 2026

Queremos conocer tu opinién para la
construccion del Plan Institucional de
Capacitacion 2026.

Para ello, te invitamos a diligenciar la
encuesta que encontraras en el
siguiente link

INGRESA AQUI
Plazo para diligenciar, hasta el 15 de
diciembre

Regi<n

Las actividades formativas seleccionadas que se desarrollardn en la vigencia se realizaran a través
de la oferta institucional publica y privada, asi como la oferta de la Caja de Compensacion
Familiar COMPENSAR a través del Programa Propulsor y de los recursos disponibles en el
presupuesto de la entidad y se agruparan en cada uno de los ejes propuestos por el Plan Nacional
de Formacion y Capacitacion 2023-2030, que se detallan a continuacion.

PAZ TOTAL, MEMORIA Y
DERECHOS HUMANOS

HABILIDADES Y

COMPETENCIAS Y AMBIENTE

TERRITORIO, VIDA l

PROBIDAD, ETICA
E IDENTIDAD

DE LO PUBLICO

MUJERES, INCLUSION
Y DIVERSIDAD

TRANSFORMACION DIGITAL
Y CIBERCULTURA

FUENTE: Guia para la Formulacién, Ejecucion Seguimiento y Evaluacidn del Plan Institucional de Capacitacién PIC —
Direccién de Empleo Publico — Funcidn Publica y ESAP, 2023.
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8. Resultados Diagndstico de necesidades. Componente Funcional

8.1.1 Encuesta de necesidades de capacitacion

Desde la Subdirecciéon de Gestién Corporativa, se realizé la priorizacién de tematicas para
incorporar en el PIC, a partir de los resultados de los insumos previamente seleccionados
alineados con los conocimientos basicos requeridos en cada cargo de acuerdo con el Manual de
Funciones, tales como: temas financieros, juridicos, misionales, tecnologias de la informacion,
competencias comportamentales, entre otros, asi como de las competencias comportamentales
propias de cada nivel jerarquico y las comunes a todos los servidores de acuerdo con el Decreto
815 de 2018

La encuesta fue respondida por un total de 22 servidores publicos que corresponde al 62,8% del
personal vinculado a la entidad.

Las personas que respondieron la encuesta pertenecen a los siguientes niveles ocupacionales:

14% 14%
@ Directivo 3 ‘9%
@® Asesor 2
@ Profesional 14
® Asistencial 3

64%
Fuente: Subdireccién de Gestién Corporativa - Talento Humano

El 64% de los servidores que respondieron la encuesta son profesionales, los cuales representan
la mayoria de poblacién de personal de la entidad, el 14% representado por personal de los
niveles directivo y asistencial y el 9% nivel asesor, por lo anterior podemos establecer que todos
los niveles participaron en el levantamiento de necesidades de capacitacién, lo cual amplia la
percepcidn y analisis de la informacion de capacitacion para 2026.

Con respecto a los resultados en cuanto a las tematicas de capacitacién en cada uno de los ejes
definidos por el DAFP los resultados son los siguientes:

1“porel cual se modifica el Decreto 1083 de 2015, Unico Reglamentario del Sector de Funcidn Publica, en lo relacionado con
las competencias laborales generales para los empleos publicos de los distintos niveles jerarquicos”™.
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Eje 1. Paz Total, Memoria y Derechos Humanos
De acuerdo con el Plan Nacional de Formacion y Capacitacion 2023-2030, seleccione dos (02) tematicas de su interés que considere deb
an ser incluidas en el Plan de Capacitacion Institucional de la vigencia 2025.

Reparacion de las victimas 0
Modelos de seguimiento a la inversion publica y 6 e
medicion del desempefio
Evaluacion de politicas pablicas 7 |
Esquemas asociativos territoriales 13 [ ———
Promocién y proteccion de los derechos 1 i
humanos
Participacion ciudadana en el disefio e 5 —_——
implementacion de politicas publicas
Marco de politicas de transparencia y 3 jE—
gobernanza publica
| EE—————
Comunicacion interpersonal 7
Acceso a servicios basicos como la salud, la 2 —
educacion y la vivienda, que son fundamentale...
0 5 10 15

Fuente: Subdireccion de Gestién Corporativa - Talento Humano

Las (dos 2) tematicas priorizadas en el Eje 1 son: Esquemas Asociativos Territoriales con 13
respuestas y dos tematicas con 7 respuestas Evaluacion de Politicas Publicas y Comunicacién
Interpersonal.

Eje 2. Territorio, Vida y Ambiente.

De acuerdo con el Plan Nacional de Formacion y Capacitacion 2023-2030, seleccione dos (02) tematicas de su interés que considere de
ban ser incluidas en el Plan de Capacitacion Institucional de la vigencia 2025.

Capacidades y potencialidades poblacionales y

e 6 E———
territoriales.

@ Politicas publicas en la gestion socio-territorial. 1" ]

° Cartografia participativa y cartografia social en 5 [
la gestion y planificacion del territorio.

° Sistemas de Informacion Geografica en la % L ——
gestion territorial.

@® Mejoramiento de la comunicacion. 3 —

@ Cambio climético. 2 =

@® Lenguaje claro y comprensible. 5  —

@ Organizar y archivar documentos 0

@ Servicio al ciudadano. 1 =

@ Creacion en equipo. 0

@ Gestion por resultados 3 ——

@ Comunicacién asertiva y no violenta. 4 f—ror]

Fuente: Subdireccion de Gestion Corporativa - Talento Humano

Las (dos 2) tematicas priorizadas en el Eje 2 son: Politicas publicas en la gestion socio territorial
con 11 respuestas y con 6 respuestas Capacidades y potencialidades poblacionales y territoriales.
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Eje 3. Mujeres, Inclusion y Diversidad
De acuerdo con el Plan Nacional de Formacion y Capacitacion 2023-2030, seleccione dos (02) tematicas de su interés que considere de
ban ser incluidas en el Plan de Capacitacion Institucional de la vigencia 2025.

@ Justicia de género, étnica y racial. 4 | —f
Conceptos claves de los enfoques de género,

[ T, g 2 =
interseccional y diferencial en el marco de...

@ Violencias basadas en género. 2 im— |

PY Planificacion de proyectos con perspectiva de 12 ]
género.

@ Generar estadisticas con enfoque de género. 3  m—

® Comunicacion asertiva. 6 ———

@ Pensamiento critico y estratégico. 6 | e—"

@ Resolucion de conflictos. 6 s

® Resiliencia. 2 =

Fuente: Subdireccion de Gestion Corporativa - Talento Humano

Las (dos 2) tematicas priorizadas en el Eje 3 son: Planificacion de proyectos con perspectiva de
género con 12 respuestas y tres tematicas con 6 respuestas Comunicacién asertiva, pensamiento
critico y estratégico y resolucién de conflictos.

Eje 4. Transformacién Digital y Cibercultura
De acuerdo con el Plan Nacional de Formacion y Capacitacion 2023-2030, seleccione dos (02) tematicas de su interés que considere de
ban ser incluidas en el Plan de Capacitacion Institucional de la vigencia 2025.

® Big Data. 4 —————

@ Cuarta Revolucion Industrial. 1 =

® Gobierno Digital. 5 |
Instrumentos de georreferenciacion para la

© = ) T 8 i
planeacion y el ordenamiento territorial.

@® Seguridad digital. 4 )

@ Analitica de Datos. 10 e

@® Manejo del tiempo. 6 [——————y]

@ EticaenlalA. 4 | Ene—————)

@ Adaptacion al cambio. 1 -

(=}
~
S
o
o
=]

Fuente: Subdireccion de Gestion Corporativa - Talento Humano

Las (dos 2) tematicas priorizadas en el Eje 4 son: Analitica de datos con 10 respuestas y con 8
respuestas Instrumentos de georreferenciacion para la planeaciéon y el ordenamiento territorial.
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Eje 5. Probidad, Etica e Identidad de lo Publico
De acuerdo con el Plan Nacional de Formacion y Capacitacion 2023-2030, seleccione dos (02) tematicas de su interés que considere de
ban ser incluidas en el Plan de Capacitacion Institucional de la vigencia 2025.

Valores del servicio publico (respeto, honestidad,

] e e 2 ———
compromiso, justicia, diligencia).
» Programacién neurolingiiistica asociada al 9 e ]
entorno publico.
® Identidad nacional y del servicio publico. 0
® Principios de la Funcion Publica. 9
® Politica de Integridad (Cédigo de Integridad - 3 ja——
Conflictos de Interés).
[ — |
® Participacion ciudadana y rendicion de cuentas. 6
® Programas de Transparencia y Etica Publica (PTET) 9 -
y Sistemas de Gestion Antisoborno en entidade... —
® Gobierno abierto. 4

Fuente: Subdireccion de Gestidn Corporativa - Talento Humano

Las (dos 2) tematicas priorizadas en el Eje 5 son: Tres tematicas con 9 respuestas programacion
neurolingliistica asociada al entorno publico, principios de la funcién publica, programas de
transparencia y ética publica (PTET) y con 6 respuestas participacion ciudadana y rendicién de
cuentas.

8.1.2 Definicion de necesidades por parte de las dreas.

El 18 de diciembre de 2025, se remitio desde la Subdireccion de Gestion Corporativa
requerimiento de necesidades de capacitacion a las areas para lo cual se adjunté una matriz de
reporte de estas. A continuacidn, se presenta el reporte consolidado de las areas que allegaron
la informacion tales como: Oficina Asesora de Planeacion, Oficina de Control Interno, Oficina de
Control Disciplinario Interno, Oficina Juridica, Subdireccion de Gestién Corporativa, Subdirecciéon
de Gestién de Proyectos.

Gestion de Indicadores

Paz Total, memoria y derechos

Metodologia de identificacion de riesgos
humanos

Gestion efectiva de planes de mejoramiento y cierre de hallazgos

Innovacién y prototipado en el sector publico

Territorio, Vida y Ambiente
Atencién al Ciudadano

Lineamientos para la implementacién de la Politica de Discapacidad segun la
normativa vigente.

Mujeres. Inclusion y diversidad K . . L. - . .
Lineamientos para la implementacién de la Politica de Genero segun la normativa

vigente.

Uso de la IA para la innovacion y la gestion del conocimiento

Supervisidn de contratos y/o convenios - Gestion de supervision en las plataformas de
gestion contractual dispuestas por ANCP - CCE

Lineamientos para la publicacién de informacidn y cumplimiento de criterios de
Transformacion digital y Civer accesibilidad en el marco de la Ley de Transparencia y Acceso a la Informacion Publica
cultura

Generalidades de la Gestién Documental

Tablas de Retencién Documental (TRD)/Inventarios Documentales

Expedientes electronicos y SGDEA

Prompt engineering para el sector publico

Probidad y ética de lo publico Programa de Transparencia y Etica Publica
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Supervisién de contratos y/o convenios:

Responsabilidades y alcance de acciones u omisiones del supervisor

Gestion de supervision de contratos y/o convenios desde el inicio de la ejecucion hasta
la liquidacion o cierre

Capacitacion en gestién administrativa (archivo fisico y gestion documental)

Politica de Prevencidn del Dafio Antijuridico

Actualizacion en derecho disciplinario

Normas Internacionales de Contabilidad

Capacitacion para el reporte de informacién exdégena

Actualizaciones
Capacitacidn en Decreto de emergencia econdmica

Capacitacion en Reforma Tributaria

Actualizacién en Estados Financieros

Fuente: Subdireccion de Gestion Corporativa - Talento Humano Encuesta de Necesidades de Capacitacion 2025-2026

9. Resultados Diagndstico de necesidades. Componente Comportamental

Para la definicién de las competencias comportamentales a contemplar en el presente plan, se
tuvieron en cuenta instrumentos de diagndstico tales como la medicidn de clima laboral 2024,
medicion de competencias pruebas Psigma, de acuerdo con lo anterior se priorizaron las
siguientes tematicas para ser desarrolladas a través de una estrategia de entrenamiento en
competencias comportamentales para los servidores publicos de la entidad, alineado con el
Decreto 815 de 2018 y con las competencias comportamentales comunes y especificas por nivel
jerarquico.

Competencias comportamentales que se potencializardn en el 2026 a través de metodologia de
entrenamiento grupal:

Nivel Directivo y Asesor

v’ Liderazgo estratégico y visién sistémica
v Planeacidn estratégica y toma de decisiones en entornos complejos
v' Gestién de equipos, clima laboral y desarrollo de personas

Nivel Profesional y Asistencial

v" Comunicacién efectiva y relaciones interpersonales
Trabajo en equipo y colaboracién interareas

Gestién del tiempo, procedimientos y calidad del trabajo
Toma de decisiones y responsabilidad en el rol

AN N NN

Orientacidén al usuario y servicio al ciudadano

Por su parte la estrategia de entrenamiento de competencias igualmente contempla un
componente de coaching individual que se llevara a cabo a partir de un plan de intervenciéon
personalizado de acuerdo con los resultados de medicion de competencias PSIGMA para cada
servidor.
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10. PROGRAMA DE INDUCCION Y REINDUCCION.

La Induccion establece las acciones y pardmetros que deben tenerse en cuenta en Funcién
Publica, conforme al articulo 72 del 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, que dispone:
“(...) Articulo 7°.- Programas de Induccion y reinduccion. Los planes institucionales de cada
Entidad deben incluir obligatoriamente programas de induccion y de reinduccion, los cuales se
definen como procesos de formacion y capacitacion dirigidos a facilitar y a fortalecer la
integracion del empleado a la cultura organizacional, a desarrollar en éste habilidades
gerenciales y de servicio publico y suministrarle informacion necesaria para el mejor
conocimiento de la funcion publica y de la Entidad, estimulando el aprendizaje y el desarrollo
individual y organizacional, en un contexto metodoldgico flexible, integral, prdctico y
participativo”,

Por tanto, teniendo en cuenta que en la vigencia 2025 se llevo a cabo, la provisidn de la planta
de empleos de la Regidn Metropolitana se tiene previsto el desarrollo de un programa de
induccién al momento de la vinculacién del personal a la entidad y de reinduccién para quienes
se vincularon en la vigencia 2025.

De acuerdo con el ordenamiento juridico, la reinduccién se impartira a todos los empleados por
lo menos cada dos afios, o antes, en el momento en que se produzcan cambios organizacionales
que lo ameriten, se incluirdn obligatoriamente un proceso de actualizaciones acerca de las
normas sobre inhabilidades e incompatibilidades y de las que regulan la moral administrativa.

Al respecto, desde la Oficina de Tecnologias de la Informacién y las Comunicaciones se ha
liderado la implementacion de una herramienta Moodle de gestion de contenidos de
capacitacion virtual llamada “SABER +” la cual se encuentra en desarrollo y que permitird a los
servidores publicos, el acceso a los contenidos actualizados frente a la induccion y reinduccion
institucional.

11. ROLES Y RESPONSABILIDADES

El Plan Institucional de Capacitacion — PIC 2026 de la Regidon Metropolitana Bogota —
Cundinamarca se formuld teniendo en cuenta las funciones asignadas a la Entidad mediante el
régimen especial establecido en la Ley 2199 de 2022, los estatutos de funcionamiento de la
Entidad? y la estructura organizacional y funciones® definidos por el Consejo Regional.

De esta manera, los responsables de la ejecucidn y reporte del seguimiento y avance en las metas
e indicadores establecidos en este plan corresponden al Profesional Especializado con funciones
de Talento Humano y al subdirector de Gestién Corporativa de la RMBC.

2Acuerdo Regional No. 01 de 2022.
3 Acuerdo Regional No. 05 de 2022.
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12. MAPA DE RUTA (ANUAL)

Se adjunta el cronograma de actividades definido para el desarrollo del plan y hace parte integral
del documento.

En el cronograma se incorporan actividades de acuerdo con las necesidades de capacitacién que
se han evidenciado, siguiendo en todo caso las directrices del presente Plan y los lineamientos
del DAFP.

13. PRESUPUESTO

Plan Institucional de Capacitacion PIC se financiara con el presupuesto de funcionamiento
asignado para la vigencia 2026, en el Plan Anual de Adquisiciones de la RMBC, que corresponde
a la suma de CIENTO TRECE MILLONES DE PESOS M/CTE ($ 113.000.000) MCT/E.

Vale resaltar que, el plan se apoya de igual manera en la oferta de entidades y organizaciones no
gubernamentales, las cuales, sin requerir contraprestacion econémica, ofrecen programas de
formacidn y capacitacién que contribuyen al cumplimiento de los objetivos del PIC, esta oferta
es divulgada mes a mes y seguin la necesidad se remite la informacién al personal, por lo anterior
la ejecucion del plan esta prevista para ser ejecutada durante toda la vigencia y segun los
seguimientos previstos se evaluara la adecuada ejecucion de las actividades propuestas.

14. SEGUIMIENTO

La Subdirecciéon de Gestion Corporativa, a través del proceso de Gestidén del Talento Humano
debera identificar la participacion de las actividades propuestas en el Plan Institucional de
Capacitacion PIC.

Se realizard seguimiento semestral a las actividades propuestas en el Plan, con el propésito de
generar las alertas necesarias en el cumplimiento de este.

El proceso de Gestién del Talento Humano llevara a cabo el control sobre la ejecucidn de las
actividades programadas, convocara a la participacion en las actividades de capacitacién y velara
por la asistencia de los servidores y las servidores a los eventos programados en el marco del
presente documento; asi como las modificaciones que se requiera hacer el plany que debe pasar
por la revisién de la Subdireccidon de Gestidon Corporativa y la aprobacion del Comité Institucional
de Gestién y Desempeiio de la Regidn Metropolitana Bogotd - Cundinamarca.

10. INDICADORES

Describa aqui los datos y/o mediciones que tendra en cuenta para evaluar la efectividad de las
actividades planeadas y descritas en el cronograma.

Nombre del Lo
. Formula Periodicidad Meta Entregables
Indicador
Ejecucion del | Nimero de actividades |1 vez afio al Cronograma
Plan Institucional | ejecutadas en el afio / | finalizar la 90% de
de Capacitacién Numero de actividades | vigencia
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programadas en el afio actividades y
*100 evidencias

11. COMUNICACION Y CONSULTA

e Se publicara el Plan Institucional de Capacitacién-PIC 2026 en la pagina web de la entidad.
https://regionmetropolitana.gov.co/

e Se elaborardn piezas comunicativas de los eventos de capacitacidon programados, los cuales
se remitiran por el correo electrénico institucional, para conocimiento de las y los servidores
interesados.

e La ejecucidon de las actividades relacionadas en este documento, estdn sujetas a
modificacidn, segin necesidades de la Entidad, de las areas y del presupuesto asignado.
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13. ANEXOS

Matriz Plan Institucional de Capacitacion
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