
 

 

ANGÉLICA MÁRÍA GÓMEZ BUSTILLO 
1-7-2010 
 

 

 

 

Plan Institucional de 
Capacitación PIC 2021 
Decreto 612 de 2018 



 

 
 
 
     
 

CONTENIDO 

PRESENTACIÓN ..................................................................................................................................2 

1. MARCO NORMATIVO ...................................................................................................................3 

2. OBJETIVO DEL PROGRAMA DE FORMACIÓN Y CAPACITACIÓN...................................................4 

2.1 Objetivos Específicos ...................................................................................................................4 

3. DEFINICIONES ............................................................................................................................5 

4. PRINCIPIOS RECTORES DE LA CAPACITACIÓN ...........................................................................6 

5. LINEAMIENTOS CONCEPTUALES Y PEDAGOGICOS ....................................................................8 

5.1 Conceptuales. .............................................................................................................................8 

5.2 Pedagógicos .........................................................................................................................8 

5.3 Enfoque Pedagógico del Plan Institucional de Capacitación – PIC-2020 ............................................8 

6. LINEAS PROGRAMATICAS DEL PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACIÓN PIC 2021. ...................9 

7. ESTRUCTURA DEL PLAN INSTITUCIONAL DE FORMACIÓN Y CAPACITACION DE LA 

ADMINISTRACION MUNICIPAL DE SOLEDAD ATLÁNTICO 2020. ...........................................................9 

7.1 Inducción. ...........................................................................................................................10 

7.2 Reinducción. .......................................................................................................................11 

7.3 Plan Institucional de Formación y Capacitación. ..........................................................................12 

7.4 Red Institucional de Capacitación. .............................................................................................12 

8. Diagnóstico de necesidades de capacitación............................................................................12 

9. EJECUCION DEL PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION .......................................................13 

10. EVALUACION Y SEGUIMIENTO ..............................................................................................13 

10.1 Indicadores para evaluar el Plan Institucional de Capacitación – PIC .............................................13 

10.2 Evaluación del impacto de la capacitación. .................................................................................14 

11. ANEXOS ................................................................................................................................14 

 

 
 



 

 
 
 
 
 

PRESENTACIÓN 
 

Conscientes de la importancia de desarrollar acciones orientadas a generar y fortalecer el clima 

organizacional, en el EDUMAS se elabora y ejecuta el Plan Institucional de Capacitación para  

 

 

garantizarle a los servidores públicos que prestan sus servicios en esta entidad, la oportunidad de 

fortalecer sus competencias laborales y mejorar la calidad de la prestación de los servicios a su 

cargo. 

 
El Plan Institucional de Capacitación del EDUMAS garantiza los programas necesarios para la 

capacitación in situ de los servidores públicos en función de las necesidades institucionales del 

EDUMAS, producto de la misión, visión, objetivos institucionales, y las individuales, basadas en 

los perfiles y estándares de desempeño laboral en este establecimiento público. 

 
La capacitación es un proceso organizado, mediante el cual los funcionarios públicos adquieren o 

desarrollan conocimientos y habilidades específicas sobre las funciones que desempeña y le 

permite modificar actitudes frente a los aspectos que visibilizan y proyectan la entidad; hace parte 

integra del proceso de desarrollo del Talento Humano y define y las condiciones y etapas 

orientadas a lograr la integración del funcionario con las funciones del cargo y de la entidad, la 

eficiencia en el cumplimiento de las tareas asignadas y su desarrollo profesional para su 

realización personal. 

 
En este sentido y en cumplimiento de todo el desarrollo normativo que desde el estado central se 

ha procurado para capacitar el recurso humano en las instituciones públicas, el EDUMAS brinda a 

sus empleados las ofertas de formación para fortalecer las competencias laborales, 

institucionalizar la cultura organizacional de la entidad y mejorar la calidad en la prestación del 

servicio a la comunidad. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

1. MARCO NORMATIVO 

 

Constitución 
Política de 
Colombia 

Artículo 53. (…) La ley correspondiente tendrá en cuenta por lo menos los 
siguientes principios fundamentales: 

(…) la capacitación. 

Artículo 54. Es obligación del Estado y de los empleadores ofrecer 
formación y habilitación profesional y técnica a quienes lo requieran. 

Ley 909 de 2004 “Por la cual se expiden normas que regulan el empleo público, la carrera 
administrativa, gerencia pública y se dictan otras disposiciones” 

Artículo 36. Objetivos de la capacitación. 

1. La capacitación y formación de los empleados públicos está orientada 
al desarrollo de sus capacidades, destrezas, habilidades, valores y 
competencias fundamentales, con miras a propiciar su eficacia personal, 
grupal y organizacional, de manera que se posibilite el desarrollo 
profesional de los empleados y el mejoramiento en la prestación de los 
servicios. 

2. Dentro de la política que establezca el Departamento Administrativo 
de la Función Pública, las unidades de personal formularán los planes y 
programas de capacitación para lograr esos objetivos, en concordancia con 
las normas establecidas y teniendo en cuenta los resultados de la 
evaluación del desempeño (…) 

Decreto 1567 de 
1998 

“Por el cual se crean (sic) el sistema nacional de capacitación y el 
sistema de estímulos para los empleados del Estado” 

Artículo 4º. Definición de capacitación. Se entiende por capacitación el 
conjunto de procesos organizados, relativos tanto a la educación no formal 
como a la informal de acuerdo con lo establecido por la ley general de 
educación, dirigidos a prolongar y a complementar la educación inicial 
mediante la generación 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 misión institucional, a la 
mejor prestación de servicios a la comunidad, al eficaz desempeño del 
cargo y al desarrollo personal integral. Esta definición comprende los 
procesos de formación, entendidos como aquellos que tienen por objeto 
específico desarrollar y fortalecer una ética del servicio público basada en 
los principios que rigen la función administrativa. 



 

Decreto 1083 de 
2015 

“Por medio del cual se expide el Decreto Único Reglamentario del Sector 
de Función Pública” 

Artículo 2.2.9.1. Planes de capacitación. Los planes de capacitación de las 
entidades públicas deben responder a estudios técnicos que identifiquen 
necesidades y requerimientos de las áreas de trabajo y de los empleados, 
para desarrollar los planes anuales institucionales y las competencias 
laborales. 

Los estudios deben ser adelantados por las unidades de personal o por 
quienes hagan sus veces, para lo cual se apoyarán en los instrumentos 
desarrollados por el Departamento Administrativo de la Función Pública y 
por la Escuela Superior de la Administración Pública. Los recursos con los 
que cuente la administración para capacitación deberán atender las 
necesidades establecidas en los planes institucionales de capacitación. 

Artículo 2.2.9.2. Finalidad. Los programas de capacitación deberán 
orientarse al desarrollo de las competencias laborales necesarias para el 
desempeño de los empleados públicos en niveles de excelencia. 

Decreto 1499 de 
2017 

Por medio del cual se modifica el Decreto 1083 de 2015, Decreto Único 
Reglamentario del Sector Función Pública, en lo relacionado con el 
Sistema de Gestión establecido en el artículo 133 de la Ley 1753 de 2015 

 
 

2. OBJETIVO DEL PROGRAMA DE FORMACIÓN Y CAPACITACIÓN 
 

Fortalecer las competencias laborales, conocimientos, habilidades de formación y capacitación 

desarrolladas por los servidores públicos de la administración municipal de Soledad Atlántico para 

mejorar su capacidad de desempeño en las funciones asignadas. 

 

2.1 Objetivos Específicos 

 

• Definir las orientaciones conceptuales, pedagógicas, temáticas y estratégicas de la 

política de capacitación para la planeación del PIC 2020. 

• Contribuir al mejoramiento del desarrollo institucional, fortaleciendo las competencias de 

los servidores desde las tres dimensiones del Ser, Saber, y Saber Hacer 

• Ejecutar un plan de capacitación con un marco conceptual, estratégico, articulado a la 

detección de necesidades. 

• Integrar a los servidores públicos de la administración municipal de Soledad Atlántico a la 

cultura organizacional, al sistema de valores de la entidad, familiarizarlo con el servicio 

público, instruirlo acerca de la misión, visión, objetivos de la entidad y crear sentido de 

pertenencia hacia la misma a través del programa de Inducción Institucional 



 

 

 

• Actualizar a los servidores públicos de la administración municipal de Soledad Atlántico 

en los cambios producidos en la entidad y la dependencia donde labora, en su puesto de 

trabajo y el proceso que alimenta a través del programa de Reinducción. 

 

3. DEFINICIONES 
 

• Competencia. “Es la capacidad de una persona para desempeñar, en diferentes 

contextos y con base en los requerimientos de calidad y resultados esperados en el 

sector público, las funciones inherentes a un empleo; capacidad determinada por los 

conocimientos, destrezas, habilidades, valores y actitudes.” (Guía para la Formulación 

del Plan Institucional de Capacitación –PIC 2008 -DAFP). 

• Capacitación. Es el conjunto de procesos organizados, relativos tanto a la educación no 

formal como a la informal, de acuerdo con lo establecido por la Ley General de 

Educación, dirigidos a prolongar y a complementar la educación inicial mediante la 

generación 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 misión institucional, a la mejor prestación de servicios y al eficaz desempeño del cargo 

(Ley 1567 de 1998- art.4). 

 

• Formación. La formación, es entendida en la referida normatividad sobre capacitación 

como los procesos que tiene por objeto específico desarrollar y fortalecer una ética del 

servicio público basada en los principios que rigen la función administrativa. 

 

• Educación para el trabajo y el desarrollo humano. La Educación No Formal, hoy 

denominada Educación para el trabajo y el Desarrollo Humano (según la ley 1064 de 

2006), comprende la formación permanente, personal, social y cultural, que se 

fundamenta en una concepción integral de la persona, que una institución organiza en un 

proyecto educativo institucional, y que estructura en currículos flexibles sin sujeción al 

sistema de niveles y grados propios de la educación formal. (Ley 115 de 1994). 

 

• Educación informal. La educación informal es todo conocimiento libre y 

espontáneamente adquirido, proveniente de personas, entidades, medios masivos de 

comunicación, medios impresos, tradiciones, costumbres, comportamientos sociales y 

otros no estructurados (Ley 115 /1994). 

 

• Educación formal. Se entiende por educación formal aquella que se imparte en 

establecimientos educativos aprobados, en una secuencia regular de ciclos lectivos, con 

suje4ción a pautas curriculares progresivas, y conducente a grados y títulos. (Ley 115 de 

1994 –Decreto Ley 1567 de 1998 art.4). 



 

 
 

• Dimensión de Hacer. Conjunto de habilidades necesarias para el desempeño 

competente, en el cual se pone en práctica el conocimiento que se posee, mediante la 

aplicación de técnicas y procedimientos y la utilización de equipos, herramientas y 

materiales específicos. 

 

• Dimensión del Saber. Conjunto de conocimientos, teorías, principios, conceptos y datos 

que se requieren para fundamentar el desempeño competente y resolver retos laborales. 

 

• Dimensión del Ser. Conjunto de características personales (motivación, compromiso 

con el trabajo, disciplina, liderazgo, entre otras) que se evidencian en el desempeño 

competente y son determinantes para el desarrollo de las personas, el trabajo en equipo 

y el desempeño superior en las organizaciones. 

 

• Plan de aprendizaje del equipo. Conjunto de acciones organizadas para alcanzar los 

objetivos definidos en un Proyecto de Aprendizaje. Especifica los recursos humanos, 

materiales, técnicos y económicos, así como los tiempos necesarios para el desarrollo de 

las actividades de aprendizaje. Cada uno de los integrantes de un equipo de aprendizaje 

debe elaborar su Plan Individual de Aprendizaje, en concordancia con los objetivos 

colectivos, enunciando de qué manera va a contribuir a los objetivos del equipo. 

 

• Plan individual de aprendizaje. Conjunto de acciones organizadas para que un 

participante en un proyecto de aprendizaje en equipo logre sus objetivos personales de 

aprendizaje, contribuyendo al cumplimiento de los objetivos del equipo. Especifica los 

objetivos y actividades de aprendizaje y las evidencias de aprendizaje que debe elaborar 

y recopilar la persona. 

 

 

4. PRINCIPIOS RECTORES DE LA CAPACITACIÓN  

En concordancia con lo estipulado en el Plan Nacional de capacitación 2020 – 2030 y que desde el 

mismo Art. 53 de la Constitucion Politica de Colombia, la Ley 489 de 1998 determinó que el Plan 

Nacional de Formación y Capacitación es uno de los dos pilares sobre los que se cimienta el 

sistema de desarrollo administrativo (ahora sistema de gestión y desempeño). 

la Ley 909 de 2004 estableció que la capacitación está orientada al desarrollo de capacidades, 

destrezas, habilidades, valores y competencias fundamentales con miras a propiciar la eficacia 

personal, grupal y organizacional, de manera que se posibilite el desarrollo profesional de los 

individuos y el mejoramiento en la prestación de los servicios. 

Y demas normas que se detallan en el capitulo 2 del presente documento. 

 



 

• Complementariedad. La capacitación se concibe como un proceso complementario de la 

planeación, por lo cual debe consultarla y orientar sus propios objetivos en función de los 

propósitos institucionales; 

 

• Integralidad. La capacitación 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; 

 

• Objetividad. La formulación de políticas, planes y programas de capacitación debe ser la 

respuesta a diagnósticos de necesidades de capacitación previamente realizados 

utilizando procedimientos e instrumentos técnicos propios de las ciencias sociales y 

administrativas; 

 

• Participación. Todos los procesos que hacen parte de la gestión de la capacitación, tales 

como detección de necesidades, formulación, ejecución y evaluación de planes y 

programas, deben contar con la participación activa de los empleados; 

 

• Prevalencia del Interés de la Organización. Las políticas y los programas responderán 

fundamentalmente a las necesidades de la organización; 

 

• Integración a la Carrera Administrativa. La capacitación recibida por los empleados 

debe ser valorada como antecedentes en los procesos de selección, de acuerdo con las 

disposiciones sobre la materia. 

 

• Prelación de los Empleados de Carrera. Para aquellos casos en los cuales la 

capacitación busque adquirir y dejar instaladas capacidades que la entidad requiera más 

allá del mediano plazo, tendrá prelación los empleados de carrera. Los empleados 

vinculados mediante nombramiento provisional, dada la temporalidad de su vinculación, 

sólo se beneficiarán de los programas de inducción y de la modalidad de entrenamiento 

en el puesto de trabajo. 

 

• Economía. En todo caso se buscará el manejo óptimo de los recursos destinados a la 

capacitación, mediante acciones que pueden incluir el apoyo interistitucional. 

 

• Énfasis en la Práctica. La capacitación se impartirá privilegiando el uso de metodologías 

que hagan énfasis en la práctica, en el análisis de casos concretos y en la solución de 

problemas específicos de la entidad. 

 

• Continuidad. Especialmente en aquellos programas y actividades que por estar dirigidos 

a impactar en la formación ética y a producir cambios de actitudes, requieren acciones a 

largo plazo. 



 

 
 
 

 
 

5. LINEAMIENTOS CONCEPTUALES Y PEDAGOGICOS 

5.1 Conceptuales. 

• La profesionalización del empleo publico. Los servidores publicos deben poseer atributos 
como el merito, la vocación de servicio, responsabilidad, eficacia y honestidad de manera 
que se logre una administración efectiva 

• Desarrollo de competencias labore. Las competencias laborales como es la capacidad de 
una persona ara desempeñarse en diferentes contextos de acuerdo con los requerimientos 
de calidad y resultados para las funciones inherentes  al cargo; capacidad determiada por 
los conocimientos, destrezas, habilidades, valores actitudes y aptitudes que debe poseer y 
demostrar el empleado publico 

• Enfoque de la formación basada en competencias. Capacidad para resolver un problema 
aplicando un saber, con una conducta asociada adecuada y la ejecución de unos 
procedimientos requeridos en un contexto cientifico  

 

5.2 Pedagógicos 

• La educación basada en problemas. Cuando los problemas se entienden como una 

oportunidad para aprender a través de cuestionamientos realizados sobre la realidad 

laboral cotidiana. En estos casos el funcionario desarrolla aspectos como el razonamiento, 

juicio crítico y la creatividad. 

• Valoración de los Aprendizajes. Se obtiene al implementar el plan de mejoramiento 

individual, producido por la evaluación del desempeño. 

5.3 Enfoque Pedagógico del Plan Institucional de Capacitación – PIC-2020 

 
Siguiendo las directrices de la Guía para la Formulación del Plan Institucional de Capacitación del 

DAFP, el EDUMAS formula el Plan Institucional de Capacitación a partir del enfoque pedagógico 

del Constructivismo (teoría que “concibe la educación como un proceso permanente en donde el 

individuo va descubriendo, elaborando, reinventado, haciendo suyo el conocimiento, organiza las 

actividades en torno a problemas - proyectos de trabajo seleccionados...”), pues propone el 

desarrollo de las actividades de capacitación, la participación activa de los empleados en su propio 

aprendizaje, la construcción del conocimiento desde la experiencia y la construcción de la cultura 

organizacional de la entidad. 

 

 
 
 



 

 
 
 

6. LINEAS PROGRAMATICAS DEL PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACIÓN PIC 2021. 

 

Desde los principios y valores institucionales enmarcados en el Codigo de Integridad de la entidad 

que buscan garantizar y generar la confianza y la transparencia de los procesos de la administración 

pública como fundamento esencial del buen gobierno en el municipio de Soledad Atlántico, el Plan 

Institucional de Capacitación – PIC del EDUMAS define sus líneas programática a partir de su 

objeto misional y el Modelo Integrado de Planeación y Gestión a través del cual se implementan las 

Dimenciones y Politicas, aplicables a toda la administración municipal y sus entes descentralizados. 

Estas líneas programáticas son las siguientes: 

 

• Gestión de la cultura organizacional para el fortalecimiento institucional del EDUMAS 

• Construcción de las buenas prácticas de gobierno para generar la confianza ciudadana. 

• Modernización administrativa e implementación de sistemas y herramientas que 

tecnifiquen que dinamicen el flujo de la información y la comunicación para el 

mejoramiento del servicio y atención al Ciudadano. 

 

 
7. ESTRUCTURA DEL PLAN INSTITUCIONAL DE FORMACIÓN Y CAPACITACION DE LA 

ADMINISTRACION MUNICIPAL DE SOLEDAD ATLÁNTICO 2020. 

 
El EDUMAS diseño una herramienta de gestión que consolida el PHVA del PIC 2021 y hace parte 

fundamental de este documento plan (Imagen No. 1), planear, programar, ejecutar y hacer 

seguimiento a las actividades de formación y capacitación que desarrollará con los servidores 

públicos para generar conocimientos y el fortalecimiento de las competencias que contribuyan al 

cumplimiento de la misión y objetivos institucionales de la entidad, a través de los siguientes 

programas: 

 

 
Imagen No. 1. Instrumento de Gestión PIC 2021 



 

 

 

 
7.1 Inducción.  

 

El programa de inducción de la alcaldía de Soledad Atlántico, tiene por objeto, integrar al servidor 
público a la cultura organizacional y al conjunto de valores de la entidad, infundirle el sentido de lo 
público e instruirlo sobre la misión, visión y objetivos institucionales, y estimularle el sentido de 
pertenencia hacia la entidad. 

 
En función de este objeto, la Oficina Administrativa y Financiera desarrollará un programa de 

inducción virtual que se impartirá cada vez que un funcionario sea vinculado a la entidad y está 

orientado a sensibilizar y contextualizar al funcionario en la cultura organizacional, los principios, 

valores, misión y visión de la alcaldía, e incentivarlo a reconocer y apropiarse de los sistemas 

implementados para dar cumplimiento a la misión y objetivos institucionales; este programa es 

diseñado por la Oficina de Comunicaciones con la coordinación de la Oficina Administrativa y 

Financiera, quien lo aportará al nuevo funcionario a través del correo institucional. 

 
De la misma forma, la Oficina Administrativa y Financiera organizará una sesión de inducción 

presencial que contará con el apoyo de la Oficina de comunicaciones y la subgerencia de 

Desarrollo Urbano y la subgerencia Ambiental; en esta sesión se presentarán los temas siguientes: 

 

• Direccionamiento Estratégico: Misión y Visión, Objetivos Institucionales y Código de 

ética y buen gobierno 

 

• Estructura administrativa: Organigrama, Modelo Integrado de Planeación y Gestión, 

mapa de procesos, manual de operación, y reportes de Mejoramiento y Auditorias. 

 

• Talento Humano: Programa de Bienestar e Incentivos, Plan de Capacitación, Sistema 

de Gestión de Seguridad Social en el Trabajo, Nómina, Evaluación del desempeño, 

régimen salarial y prestacional. 

• Sistema de información y comunicación: Comunicación e Información interna y 

externa asociados a los procesos y procedimientos, programa de Gestión Documental, 

manejo del archivo institucional y políticas de atención al usuario. 

 

• Evaluación y control: Sistema de Control Interno, Mapa de riesgo institucional y de 

procesos, cultura de autoevaluación institucional, y Planes de Mejoramiento. 

 

La Oficina Administrativa y Financiera remitirá un comunicado al jefe inmediato del nuevo servidor 

vinculado, con el fin de asignarle el acompañamiento a este servidor público, por un periodo de 

cuatro (4) meses, pues el jefe inmediato tiene la responsabilidad de designar un servidor de su 

dependencia para que realice el acompañamiento, y de informarle a la secretaría de Talento 



 

Humano dicha designación; el servidor que realice el acompañamiento en cada una de las 

dependencias se  

 

responsabiliza por la inducción en el puesto de trabajo a través de las siguientes labores: 

 

• Acompañar y asesorar al servidor en temas y actividades a desarrollar 

• Orientar al servidor en temas afines con la dependencia 

• Instruir al nuevo servidor sobre el Sistema de Gestión, Misión, Visión, Objetivos 

Institucionales, Principios, Valores, entre otros. 

• Dar a conocer la planeación de actividades anual del área 

• Indicar el proceso al cual pertenece la dependencia (mapa de procesos, mapa de riesgos) 

• Enseñarle el Manual de Funciones correspondiente a su cargo y grado. 

 
Finalmente, la Oficina Administrativa y Financiera realizará el seguimiento al acompañamiento 

adelantado por la dependencia correspondiente al nuevo servidor público, cumplido los custro 

(4) meses de su ingreso, observando el desarrollo de la estrategia de inducción desarrollada. 

 

7.2 Reinducción.  

El programa de Reinducción del EDUMAS, está orientado a reafirmar la integración del servidor 
público al servicio con la entidad y su cultura organizacional, actualizándolo permanentemente en los 
cambios producidos y que ameriten fortalecer su sentido de pertenencia e identidad con la alcaldía 
municipal. 
 
Este programa de reinducción se desarrolla con todos los empleados todos los años, en fechas 
programadas, de acuerdo con el tiempo en que se presenten los cambios; la presentación del 
programa estará a cargo de los directivos o funcionarios competentes de las dependencias en 
cumplimiento de las estrategias y objetivos propuestos y los lineamientos generales de la entidad. 
(Ley 1567/98). Este programa de Reinducción desarrolla la siguiente temática: 

 

• Taller: el Modelo Integrado de Planeación y Gestión, y mi participación en su 

funcionamiento. 

• Actualización Normativa reglamentaria de las funciones públicas en la entidad. 

• Cambios en la estructura de la entidad, en sus funciones y procedimientos. 

• Capacitación en el Sistema de información y Gestión Documental. 

• Sistema de evaluación de desempeño individual y colectivo 

• Cultura de autoevaluación institucional y administración de riesgos. 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 
7.3 Plan Institucional de Formación y Capacitación. 

 
El EDUMAS formuló el presente Plan Institucional de Capacitación, sujeto a la normatividad vigente 

y teniendo en cuenta los lineamientos establecidos por la Dirección de Empleo Público; su 

formulación contempló el desarrollo de las siguientes fases: 

 

• Formulación de las líneas y ejes tematicos, acorde con la planeación estratégica de 

la entidad y las Políticas de Capacitación. 

• Consolidación de los resultados de la encuesta de necesidades de capacitación 2021 

y la matriz de detección de necesidades de capacitación. 

• Priorización de las necesidades de capacitación de acuerdo a la planeación y 

lineamientos del Plan de Accion de la Entidad. 

• Aprobación del Plan institucional de Capacitación –PIC. 

• Ejecución del PIC 2021. 

• Evaluación y seguimiento del PIC 2021 
 

7.4 Red Institucional de Capacitación. 

 
El Plan Institucional de Capacitación – PIC del EDUMAS, articula el desarrollo de capacitaciones 

con la alcaldía de Soledad y de ésta a su vez, con las instituciones del orden regional y nacional de 

acuerdo a los requerimientos normativos y de necesidad, de la misma manera con instituciones 

privadas de acuerdo con la necesidad y la importancia, definiendo de esta manera, una Red 

Institucional abierta y permanente de apoyo a los procesos misionales de la entidad. 

 

8. Diagnóstico de necesidades de capacitación. 
 
El diagnóstico de necesidades de capacitación del EDUMAS se desarrolló teniendo en cuenta los 

siguientes insumos: 

 

• Formulación de los diferentes estrategias para los programas de caoacitación en el 
EDUMAS. 

• Consolidación y análisis de la Matriz de Detección de Necesidades socializada con los 

directivos de cada dependencia del EDUMAS. 

• Consolidación y análisis de la encuesta aplicada en todas las dependencias del EDUMAS. 

• Consolidación de los planes de mejoramiento recomendados por la Contraloría en el 

proceso de la evaluación del desempeño anual. 

• Determinación de los temas transversales a la Entidad y la cobertura de la capacitación 

en los diferentes niveles jerárquicos, y verificación de la necesidad de capacitación 



 

aprobada por del Comité de Capacitación y Estímulos. 

 

 

• Recomendación de los proyectos para el desarrollo y ejecución del Plan Institucional de 

Capacitación –PIC 2021. 

 

9. EJECUCION DEL PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION 
 

La ejecución del Plan Institucional de Capacitación –PIC 2021 del EDUMAS se desarrollará con la 

realización de las acciones programadas en los Proyectos de Aprendizaje en Equipo, las 

invitaciones de capacitación organizadas por la red institucional y los programas de inducción y 

Reinducción; se socializará mediante los medios de comunicación de difusión interna de la alcaldía 

y el seguimiento que se realizará de acuerdo con la acción establecida. Cuando los proyectos se 

ejecuten con facilitadores internos, el profesional asignado por la Oficina Administrativa y 

Financiera trabajará directamente con el servidor enlace asignado por la dependencia para la 

ejecución y seguimiento del proyecto, y para los proyectos donde se determine la necesidad de 

contratar facilitadores externos, el área responsable deberá formular la solicitud de contratación de 

conformidad con el procedimiento establecido en el Sistema de Gestión de Contratación 

establecido en la entidad; la Oficina Administrativa y Financiera realizará seguimiento al 

cumplimiento de lo planeado y ejecutado. 

 
10. EVALUACION Y SEGUIMIENTO 

 
La evaluación y seguimiento del Plan Institucional de Capacitación se realizará de manera 

permanente a través de las evidencias de las capacitaciones realizadas y los formatos establecidos 

por el Modelo Integrado de Gestión y Planeación de la Entidad. Al final del periodo de vigencia del 

PIC cada dependencia deberá realizar un Informe Final de aprendizajes logrados, buenas prácticas 

y lecciones aprendidas con respecto al PIC ejecutado en la vigencia 2021. Para las demás 

capacitaciones realizadas se evaluará a través de la siguiente información: 

 

10.1 Indicadores para evaluar el Plan Institucional de Capacitación – PIC 

 
Con el propósito de medir y evaluar la ejecución del Plan Institucional de Capacitación –PIC 2021, se 

elaboraron los siguientes indicadores de gestión: 

• Participación de los servidores de cada dependencia en la formulación de los proyectos de 

aprendizaje 

• Porcentaje de ejecución presupuestal alcanzado 

• Implementación y ejecución del PIC 2021 

• Contribución de las actividades de capacitación a la mejora del desempeño laboral e 

institucional  



 

 

 
 

10.2 Evaluación del impacto de la capacitación. 

El impacto de la capacitación medirá con los resultados obtenidos frente a las competencias del 

Saber, Hacer y el Ser de acuerdo con la asistencia y participación de los funcionarios en los 

diversos eventos de capacitación y formación realizados: semestralmente se presentarán los 

reportes respectivos. 

 
11. ANEXOS 

 

• Cronograma de inducción y reinducción  

• Aplicativo de gestión para solicitar por parte de los líderes de procesos las 
necesidades de capacitación por  dependencia.  

• Instrumento de gestión para consolidar capacitaciones y el cronograma de 
actividades PIC 2021 

 
 

 


