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INTRODUCCION

Teniendo en cuenta la Ley 909 de 2004 y sus decretos reglamentarios, la
Superintendencia de Vigilancia y Seguridad Privada, debe disenar y ejecutar el Plan
Institucional de Formacion y Capacitacion para el ano 2021, con el proposito de
desarrollar destrezas, habilidades, valores, competencias funcionales y
comportamentales en los servidores publicos que conforman la entidad,
propiciando asi su eficacia personal, grupal y organizacional y el mejoramiento de
la prestacion del servicio.

Este plan se disendé con base en los lineamientos conceptuales del nuevo Plan
Nacional de Formacion y Capacitacion 2020-2030, expedidos por la Direccion
de Empleo Publico del Departamento Administrativo de la Funcién Publica, en el
marco de la Dimension del Talento Humano del MIPG, los resultados del
diagnostico de necesidades realizado a los servidores de las diferentes
dependencias, al igual que la informacion proporcionada correspondiente a las
necesidades de capacitacion producto del seguimiento a los planes y programas
institucionales frente a los objetivos estratégicos y las auditorias internas y
externas.

El Plan Institucional de Formacion y Capacitacion - PIFC 2021, propendera
entonces por dar continuidad a los procesos de fortalecimiento de las competencias
laborales del personal de la Entidad en funcion de lograr estandares elevados de
eficacia, eficiencia y efectividad en la prestacion del servicio publico. Asi, como
fortalecer el liderazgo y el talento humano bajo los principios de integridad y
legalidad, como motores de la generacion de resultados del Instituto.

Finalmente, para la ejecucion del plan en mencion se tendran en cuenta los
objetivos y fines del Estado, las politicas en materia de Talento Humano y los
parametros éticos que deben regir el ejercicio de la funcion publica en Colombia y
los consagrados en la Politica de Integridad de la Supervigilancia en particular.
Cabe aclarar, que este Plan esta sujeto a modificaciones asociadas al efecto de las
actividades en la poblacion, satisfaccién, asistencia, cobertura, presupuesto y
prioridades institucionales, o situaciones administrativas que se presenten

durante su implementacion.
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1. MARCO NORMATIVO

El Plan Institucional de Capacitacion, que incluye el proceso de realizar
Induccién y reinduccion al talento humano, responde a lineamientos legales
contemplados en:

1.1 Constitucion Politica de Colombia.

Establece en su Articulo 54: “Es obligacion del Estado y de los empleadores
ofrecer formacion y habilitacion profesional y técnica a quienes lo requieran”

1.2 Ley 909 de 2004.

Por la cual se expiden normas que regulan el empleo piublico, la carrera
administrativa, gerencia publica y se dictan otras disposiciones. En su
Articulo 36 establece los objetivos de capacitacion para los empleados
publicos, asi: “La capacitacion y formacion de los empleados publicos esta
orientada al desarrollo de sus capacidades, destrezas, habilidades, valores y
competencias fundamentales, con miras a propiciar su eficacia personal, grupal
Yy organizacional, de manera que se posibilite el desarrollo profesional de los
empleados y el mejoramiento en la prestacién de los servicios”.

Cada entidad sera responsable de formular los planes y programas de
capacitacion para lograr esos objetivos, en concordancia con las normas
establecidas y teniendo en cuenta los resultados de la evaluacion del
desempeno.

1.3 Ley 190 de 1995.

Por la cual se dictan normas tendientes a preservar la moralidad en la
Administracion Pablica y se fijan disposiciones con el fin de erradicar la
corrupcion administrativa. En su Articulo 64 Establece que “Todas las
entidades publicas tendran un programa de induccién para el personal que
ingrese a la entidad, y uno de actualizacién cada dos anos, que contemplaran -
entre otros- las normas sobre inhabilidades, incompatibilidades, las normas que
rinien con la moral administrativa, y en especial los aspectos contenidos en esta

»

Ley”.
1.4 Decreto Ley 1567 de 1998.
Por el cual se crean el Sistema Nacional de Capacitacion y el Sistema de

Estimulos para los empleados del Estado. En el Titulo I Crea el Sistema
Nacional De Capacitacion, definido como “el conjunto coherente de politicas,
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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 accién, en funcion de lograr la eficiencia y la eficacia de la administracion,
actuando para ello de manera coordinada y con unidad de criterios”. También
dispone en el Articulo 3: “Con el propdsito de organizar la capacitacion
internamente, cada entidad formulard con una periodicidad minima de un ano
su plan institucional de capacitacion”.

En el Articulo 4 define capacitacion como “Conjunto de procesos organizados,
relativos tanto a la educaciéon 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 generaciéon de conocimientos, el
desarrollo de habilidades y el cambio de actitudes, con el fin de incrementar la
capacidad individual y colectiva para contribuiral cumplimiento de la misién
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 formacién, entendidos como aquellos que tienen por
objeto especifico desarrollar y fortalecer una ética del servicio ptiblico basada en
los principios que rigen la funcién administrativa”

En el Articulo 7 indica “Los Planes Institucionales de cada entidad deben
incluir obligatoriamente programas de induccion y de reinduccién, los cuales se
definen como procesos de formaciéon y capacitaciéon 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 informacién
necesaria para el mejor conocimiento de la funcién publica y de la entidad,
estimulando el aprendizaje y el desarrollo individual y organizacional, en un
contexto metodolégico flexible, integral, prdctico y participativo”. Asi mismo
amplia informaciéon acerca las caracteristicas particulares que deben cumplir
cada uno de los programas.

En el Articulo 12, Obligaciones de los Empleados con Respecto a la
Capacitacion: “a) Participar en la identificacion de las necesidades de
capacitacion de su dependencia o equipo de trabajo; b) Participar en las
actividades de capacitacion para las cuales haya sido seleccionado y rendir los
informes correspondientes a que haya lugar; c) Aplicar los conocimientos y las
habilidades adquiridos para mejorar la prestacion del servicio a cargo de la
entidad; d) Servicio de agente capacitador dentro o fuera de la entidad, cuando
se requiera; e) Participar activamente en la evaluaciéon de los planes y programas
institucionales de capacitacién, asi como de las actividades de capacitacion a
las cuales asista; f) Asistir a los programas de induccién o reinduccién, segun
su caso, impartidos por la entidad”.
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1.5 Ley 1064 de 2006.

Dicta normas para el apoyo y fortalecimiento de la educacion para el
Trabajo y el Desarrollo Humano establecida como educacion no formal.
En su Articulo 1 “Reemplacese la denominacion de Educacion no formal
contenida en la Ley General de Educacion y en el Decreto Reglamentario 114
de 1996 por Educacion para el Trabajo y el Desarrollo Humano”

1.6 Decreto 4665 de 2007.

Por el cual se adopta la actualizacion del Plan Nacional de Formacioén y
Capacitacion para los Servidores Puablicos. En su Articulo 1 dispone:
“Adopta la actualizacion del Plan Nacional de Formacién y Capacitacion para los
Servidores Publicos, formulado por el Departamento Administrativo de la
Funcion Publica y la Escuela Superior de Administraciéon Publica, ESAP y en su
Articulo 3 deroga el Plan Nacional de Formacion y Capacitaciéon al que hace
referencia el Decreto 682 del 16 de abrilde 2001”.

1.7 Decreto 4904 de 2009.

Por el cual se reglamenta la organizacion, oferta y funcionamiento de la
prestacion del servicio educativo para el trabajo y el desarrollo humano y
se dictan otras disposiciones. En su Articulo 1, Numeral 1.3.1. Dispone:
“Son objetivos de la educacion para el trabajo y el desarrollo humano: Promover
la formacion en la practica del trabajo mediante el desarrollo de conocimientos
técnicos y habilidades, asi como la capacitacion para el desempeno artesanal,
artistico, recreacional y ocupacional, la protecciéon y aprovechamiento de los
recursos naturales y la participacion ciudadana y comunitaria para el
desarrollo de competencias laborales especificas”.

1.8 Decreto 2482 de 2012.

Por el cual se establecen los lineamientos generales para la integracion de la
planeacion y la gestion. En su Articulo 3, numeral g) dispone las politicas de
desarrollo administrativo, entre la cuales se encuentra: “Gestion del talento
humano. Orientada al desarrollo y cualificacion de los servidores publicos
buscando la observancia del principio de mérito para la provisiéon de los empleos,
el desarrollo de competencias, vocaciéon del servicio, la aplicacién de estimulos y
una gerencia publica enfocada a la consecuciéon de resultados. Incluye, entre
otros el Plan Institucional de Capacitacion, el Plan de Bienestar e Incentivos, los
temas relacionados con Clima Organizacional y el Plan Anual de Vacantes.
Adopta la actualizacién del Plan Nacional de Formacion y Capacitacion”.
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1.9 Decreto 1083 de 2015.

Por medio del cual se expide el Decreto Unico Reglamentario del Sector
Pablico". En el Titulo 4 Establece las competencias laborales generales para
los empleos publicos de los distintos niveles jerarquicos. Define las
competencias como “la capacidad de una persona para desempenar, 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 estd determinada por los conocimientos, destrezas, habilidades, valores,
actitudes y aptitudes que debe poseer y demostrar el empleado ptiblico”.

En el Titulo 9 resume los lineamientos para Capacitacion. Entre los Articulos
2.2.9.1 y 2.2.9.6 describe la definicion, finalidad, el plan Nacional de
Formacion y Capacitacion, la Red Interinstitucional de Capacitacion y los
Proyectos de Aprendizaje por Competencias.

1.10 Carta Iberoamericana de la Funcion Publica.

La profesionalizacion de la funcion publica garantiza que los servidores posean
los atributos necesarios para el logro de los objetivos de los estados. Tales
atributos se refieren al mérito, la capacidad, la vocaciéon de servicio, la eficacia
en el desempeno de las funciones asignadas, la responsabilidad, la honestidad
y la adhesion a los principios y valores de la democracia.

En su Capitulo Segundo, la Carta establece los criterios orientadores y
principios rectores. En el numeral 37, concerniente al Desarrollo, indica que
“Los sistemas de funcion publica deben incorporar mecanismos que favorezcan
y estimulen el crecimiento de las competencias de los empleados publicos,
mantengan alto su valor de contribucion y satisfagan en lo posible sus
expectativas de progreso profesional, armonizando éstas con las necesidades
de la organizacion. Los empleados publicos deberan recibir la capacitacion
adecuada para complementar su formacion inicial o de acceso, para adaptarse
a la evolucion de las tareas, para hacer frente a déficits de rendimiento, para
apoyar su crecimiento profesional y para afrontar los cambios organizativos.

La formacion de los empleados publicos debera desarrollarse mediante planes
disenados para apoyar prioridades claras de la organizacion, en el marco de
las politicas globales, y basarse en diagnésticos fiables de necesidades. La
inversion en formacion debe ser objeto de evaluacion, que se extendera a la
apreciacion de los aprendizajes producidos, la satisfaccion de los participantes,
la relacion entre resultados y costos y el impacto sobre el rendimiento de las
personas en sus puestos de trabajo.
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Norma ISO 9001-2015

La norma ISO 9001 es una norma de sistemas de gestion de la calidad (SGC)
reconocida internacionalmente. La entidad en la actualidad se encuentra
certificada en la norma ISO 9001-2015.

De acuerdo a lo establecido en el capitulo 7.2 Competencias, la organizaciéon
debe:

“a) determinar la competencia necesaria de las personas que realizan, bajo su
control, un trabajo que afecta al desempeno y eficacia del sistema de gestion de la
calidad;

b) asegurarse de que estas personas sean competentes, basandose en la
educacion, formacion o experiencia apropiadas;

c) cuando sea aplicable, tomar acciones para adquirir la competencia necesaria y
evaluar la eficacia de las acciones tomadas;

d) conservar la informacion documentada apropiada como evidencia de la
competencia.

1.12. Decreto 2482 de 2012 Modelo Integrado de Gestion y Planeacion

El Sistema de Gestion que se crea en el articulo 133 de la Ley 1753 y se consolida
con el Decreto 2482 de 2012. Este Sistema integra los Sistemas de Desarrollo
Administrativo y de Gestion de la Calidad (los cuales perderan vigencia) y lo articula
con el Sistema de Control Interno; en este sentido el Modelo Integrado de
Planeacion y Gestion —-MIPG es el mecanismo que facilitara dicha integracion y
articulacion.
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El Modelo Integrado de Planeacion y Gestion -MIPG en su version actualizada se
define como un marco de referencia para dirigir, planear, ejecutar, hacer
seguimiento, evaluar y controlar la gestion de las entidades y organismos publicos,
con el fin de generar resultados que atiendan los planes de desarrollo y resuelvan
las necesidades y problemas de los ciudadanos, con integridad y calidad en el
servicio.

En atencién al nuevo Modelo Integrado de Planeacion y Gestion- - MIPG, el Plan
institucional de Formacion y Capacitacion 2020-2030, debe propender por el
desarrollo de las tematicas de capacitacion, enmarcadas en los cuatro ejes de
priorizacion:

EJEI:
GESTION DEL
CONOCIMIENTO Y
LA INNOVACION

_ PERFIL DEL
EJE 2: CREACION SERVIDOR

DE VALOR PUBLICO PUBLICO

EJE 3:

TRANSFORMACION
DIGITAL

EJE 4: PROBIDAD

Y ETICA DE LO
PUBLICO

Fuente: Direccion de Empleo Publico - Funcién Pablica y ESAP, 2020.

4+ GESTION DEL CONOCIMIENTO Y LA INNOVACION: “la gestiéon del
conocimiento puede entenderse como el proceso mediante el cual se
implementan acciones, mecanismos o instrumentos orientados a generar,
identificar, valorar, capturar, transferir, apropiar, analizar, difundir y
preservar el conocimiento para fortalecer la gestion de las entidades
publicas, facilitar procesos de innovacion y mejorar la prestacion de bienes
y servicios a sus grupos de valor.” (Manual operativo del MIPG ,2019).
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+ CREACION DE VALOR PUBLICO.: “Capacidad que tienen los servidores
para que, a partir de la toma de decisiones y la implementacion de politicas
publicas, se genere satisfaccion al ciudadano”.(Plan Nacional de Formacion
y Capacitacion- DAFP, 2020-2030).

+ TRANSFORMACION DIGITAL: “Todos los servidores publicos deben
desarrollar herramientas cognitivas, destrezas y conductas éticas que se
orienten al manejo y uso de las herramientas que ofrece este enfoque de la
industria 4.0, de manera tal que el cambio cultural organizacional en el
sector publico, sea un resultado de la formacion de las competencias
laborales en esta materia y que esta vision transforme la manera en la que
el Estado produce los bienes y servicios a su cargo y las relaciones con la
ciudadania de forma positiva.”. Plan Nacional de Formacion y Capacitacion-
DAFP, 2020-2030).

+ PROBIDAD Y ETICA DE LO PUBLICO: El entendimiento de lo que cada
servidor publico debe llevar en su corazon y en su raciocinio, parte de lo que
Bloom (2008) plante6 que la identificacion es un impulso inherente de
reconocerse en valores, comportamientos, costumbres y actitudes de figuras
significativas en su entorno social; visto asi, las personas persiguen
activamente la identidad, asi no lo evidencien todo el tiempo. Por otro lado,
todo ser humano busca mejorar y proteger la identidad (Bloom 1990: 23).
Desde esta perspectiva, el principal rasgo de identidad del servidor publico
debe ser la ética de lo publico.

+ 1.13 Circular Externa 100-010 de 2014 del Departamento
Administrativo de la Funcion Pablica.

Orientaciones en materia de capacitacion y formacion de los empleados
publicos. Indica los términos en que se deben dar los programas de
capacitacion de la siguiente forma:

e Educacion para el trabajo y desarrollo humano: “(...) 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 establecidas para la educacién formal. El tiempo de duracion de
estos programas serd minimo de 600 horas para la educaciéon formacion
laboral y de 160 para la formacion académica. A esta capacitacion pueden
acceder los empleados con derechos de carrera administrativa, y de libre
nombramiento y remocion”

e Programas de Induccion: “Orientados a fortalecer la integracion del
empleado a la cultura organizacional, crear identidad y sentido de
pertenencia por la entidad, desarrollar habilidades gerenciales y de servicio
publico y a suministrar informaciéon para el conocimiento de la funcion
publica y del organismo en el que presta sus servicios, durante los cuatro (4)
meses siguientes a su vinculaciéon. A estos programas tienen acceso los
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empleados de carrera administrativa, y de libre nombramiento y remocion,
provisionales y temporales”.

e Programas de Reinduccion: “Estdn dirigidos a reorientar la integracién del
empleado a la cultura organizacional en virtud de los cambios producidos en
cualquier de los asuntos a los cuales se refieren sus objetivos, y se impartiran
por lo menos cada dos anos, o en el momento en que se produzcan esos
cambios. A estos programas tienen acceso los empleados de carrera
administrativa, y de libre nombramiento y remocién, provisionales Yy
temporales”.

e Los cursos, diplomados y demas actividades que se programen en el marco
de la capacitacion deben financiarse con los recursos presupuestales
destinados para el PIC.

e Entrenamiento en el puesto de trabajo: “Busca impartir la preparacion
para el ejercicio de las funciones del empleo con el objetivo de que asimilen
en la practica los oficios; se orienta a atender, en el corto plazo, necesidades
de aprendizaje especificas requeridas para el desemperio del cargo,
mediante el desarrollo de conocimientos, habilidades y actitudes observables
de manera inmediata. La intensidad horaria debe ser inferior a 160 horas y
se pueden beneficiar de éste los empleados de carrera administrativa, y de
libre nombramiento y remocion, provisionales y temporales”.

e La Educacién formal “Entendida como aquella que se imparte 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. Tienen derechos a
acceder a estos programas de educacién formal los empleados con derechos
de carrera administrativa y de libre nombramiento y remocién, siempre y
cuando cumplan con los requisitos serfialados en la norma vigente”. (Decreto
Ley 1567 de 1998 y Articulo 78 del Decreto 1227 de 2005).

Hace referencia a las personas vinculadas mediante contrato de prestacion
de servicios e indica que no son beneficiarios de los programas de
capacitacion o de educacion formal por cuanto no tienen calidad de servidores
publicos. No obstante, podran asistir a las actividades que imparta la entidad
en difusion de temas transversales de interés para el desempeno institucional.

Documentos de Apoyo para la construccion del Plan de Formacion y
Capacitacion.
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-Plan Nacional de Formacion y capacitacion para el Desarrollo y la
profesionalizacion del Servidor Pablico. DAFP

- Guia Metodologica para la Implementacion del Plan Nacional de Formacion
y capacitacion: Profesionalizacion y Desarrollo de los Servidores Publicos DAFP

2. Objetivo general

Fortalecer las competencias funcionales y
comportamentales de los servidores de la SVSP,
actualizando sus conocimientos y consolidando sus
habilidades, aptitudes y destrezas, a través de
procesos continuos de formacion y capacitacion, bajo
los principios de integridad y legalidad; con el
proposito de elevar los niveles de eficiencia y eficacia
de la administracion, actuando para ello de manera
coordinada y con unidad de criterios.

3. DEFINICIONES

3.1 Competencia

Es la capacidad de una persona para desempenar, en diferentes contextos y con
base en los requerimientos de calidad y resultados esperados en el sector publico,
las funciones inherentes a wun empleo; capacidad determinada por los
conocimientos, destrezas, habilidades, valores y actitudes.” (Guia para la
Formulacion del Plan Institucional de Capacitacion - DAFP).

3.2 Capacitacion

Es 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 y al eficaz desempeno
del cargo (Ley 1567 de 1998- Art.4).

3.3 Formacion

La formacion, es entendida en la referida normatividad sobre capacitacion como
los procesos que tiene por objeto especifico desarrollar y fortalecer una ética del
servicio publico basada en los principios que rigen la funcién administrativa.

3.4 Educacion para el trabajo y Desarrollo Humano
La Educacion No Formal, hoy denominada Educacion para el trabajo y el Desarrollo
Humano (segun la ley 1064 de 2006), comprende la formaciéon permanente,
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personal, social y cultural, que se fundamenta en una concepcion integral de la
persona, que una institucion organiza en un proyecto educativo institucional, y
que estructura en curriculos flexibles sin sujecion al sistema de niveles y grados
propios de la educacion formal. (Ley 115 de 1994).

3.5 Educacion Informal

La educaciéon informal es todo conocimiento libre y espontaneamente adquirido,
proveniente de personas, entidades, medios masivos de comunicacién, medios
impresos, tradiciones, costumbres, comportamientos sociales y otros no
estructurados (Ley 115 /1994

3.6 Educacion Formal

Se entiende por educacion formal aquella que se imparte en establecimientos
educativos aprobados, en una secuencia regular de ciclos lectivos, con sujecion a
pautas curriculares progresivas, y conducente a grados y titulos. (Ley 115 de 1994
— Decreto Ley 1567 de 1998 Ar.4).

3.7 Dimension del Hacer

Conjunto de habilidades necesarias para el desempeno competente, en el cual se
pone en practica el conocimiento que se posee, mediante la aplicacion de técnicas
y procedimientos y la utilizacion de equipos, herramientas y materiales especificos.

3.8 Dimension del Saber
Conjunto de conocimientos, teorias, principios, conceptos y datos que se requieren
para fundamentar el desempeno competente y resolver retos laborales.

3.9 Dimension del Ser

Conjunto de caracteristicas personales (motivacion, compromiso con el trabajo,
disciplina, liderazgo, entre otras) que se evidencian en el desempeno competente y
son determinantes para el desarrollo de las personas, el trabajo en equipo y el
desempenio superior en las organizaciones.

3.10 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
economicos, asi 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.

3.11 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.
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3.12 Clima Laboral

Es el medio ambiente humano y fisico en el que se desarrolla el trabajo cotidiano.
Influye en la satisfaccion del personal y por lo tanto en la productividad. Esta
relacionado con el “saber hacer” del directivo, con los comportamientos de las
personas, con su manera de trabajar y de relacionarse con su interaccion con la
entidad o empresa, con las maquinas que se utilizan y con la propia actividad de
cada uno. Es la alta direccion con su cultura y con sus sistemas de gestion, la que
proporciona o no el terreno adecuado para un buen clima laboral.

3.13 Aptitud
Conjunto de caracteristicas emocionales y de personalidad junto con la capacidad
y competencias de los servidores.

3.14 Compromiso Organizacional
Es el compromiso de un funcionario con la entidad para compartir sus
conocimientos presentes y futuros.

4. PRINCIPIOS RECTORES DE LA CAPACITACION

La capacitacion, en la Superintendencia de Vigilancia y Seguridad Privada, debera
basarse en los siguientes principios, de acuerdo con lo estipulado en el Ley 1567
de 1998:

e 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 propoésitos institucionales.

e 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 con el aprendizaje organizacional.

e Objetividad: La formulacion de politicas, de planes y programas de
capacitacion, debe ser la respuesta a un diagnostico de necesidades de
capacitacion previamente realizado, 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 participacion activa de
los empleados.

e Prevalencia del interés de la organizacion: Las politicas, los planes y los
programas responderan fundamentalmente a las necesidades de la
organizacion.

e Prelacion de los empleados de carrera: Para aquellos casos en los cuales la
capacitacion busque adquirir y dejar instaladas capacidades que la entidad
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requiera mas alla del mediano plazo, tendran prelacion los empleados de
carrera.

e Economia: En todo caso se buscara el manejo o6ptimo de los recursos
destinados a la capacitacién, mediante acciones que pueden incluir el apoyo
interinstitucional.

o Enfasis en la practica: La capacitaciéon se impartira privilegiando el uso de
metodologias que hagan énfasis en la practica, en el analisis de casos concretos
y en la solucion de problemas especificos de la Superintendencia de Vigilancia
y Seguridad Privada.

5. LINEAMIENTOS CONCEPTUALES Y PEDAGOGICOS (POLiTICA DE
FORMACION)

4.1. Conceptuales
e La Profesionalizacion del Empleo Puablico: Para alcanzar esta
profesionalizacion es necesario garantizar que los empleados publicos posean
una serie de atributos como el mérito, la vocacién de servicio, responsabilidad,
eficacia y honestidad de manera que se logre una administracion efectiva.

e Desarrollo de Competencias laborales: Se define Competencias Laborales
como la capacidad de una persona para desempenar en diferentes contextos y
con base en los requerimientos de calidad y resultados 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 publico.

e Enfoque de la formacion basada en Competencias: “Se es competente solo si
se es capaz de resolver un problema aplicando un saber, con una conducta
asociada adecuada y con la ejecucion de unos procedimientos requeridos en un
contexto especifico”.

4. 2 Pedagogicos

e La Educacion Basada en Problemas: Los problemas deben entenderse 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 critico y la creatividad.

e El Proyecto de Aprendizaje en Equipo: Se plantea con base en el analisis de
problemas institucionales o de retos o dificultades para el cumplimiento de
metas y resultados institucionales del empleado.

e Valoracion de los Aprendizajes: Se realiza mediante la implementacion del
plan de mejoramiento individual, producido por la evaluacion de las
competencias.
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5. OBLIGACIONES DE LOS SERVIDORES

De acuerdo a lo establecido en el Decreto 894 del 28 de mayo de 2017, expedido
por el Departamento Administrativo de la Funcion Publica, Articulo 1. Que modifica
el literal g) del articulo 6 del Decreto Ley 1567 de 1998: “Todos los servidores
publicos independientemente de su tipo de vinculacion con el Estado podran
acceder en igualdad de condiciones a la capacitacion, al entrenamiento y a
los programas de bienestar que adopte la entidad para garantizar la mayor
calidad de los servicios publicos a su cargo, atendiendo a las necesidades y
presupuesto de la entidad. En todo caso si el presupuesto es insuficiente se
dara prioridad a los empleados con derechos de carrera administrativa.” Por
lo anterior, los servidores de la Superintendencia de Vigilancia y Seguridad Privada
que participen en el Plan de formacién y capacitacion Institucional de Capacitacion
tendran las siguientes obligaciones:

A. cumplir estrictamente con las actividades del presente plan y la agenda
programada por el proceso de Gestion de Talento Humano, para lo cual el
profesional encargado comunicara las actividades a desarrollar, las cuales
quedaran integradas al Plan estratégico de talento humano 2021 como actividades
programadas, y seran susceptibles de ser calificadas dentro de los indicadores de
gestion del proceso y diferentes informes de gestion del area.

B. los coordinadores y Jefes de area deberan facilitar la asistencia de los
funcionarios a su cargo, a los eventos de capacitacion y formacion que programe
la Entidad.

C. Socializar al interior del area de trabajo, los conocimientos adquiridos en
eventos de capacitacion con una intensidad minimo 2 horas, de la cual se dejara
constancia mediante acta, debiendo remitirse ésta, al proceso de Gestion de talento
Humanos, dentro de los siguientes treinta (30) dias calendario.

D. Evaluar cada uno de los eventos de formacion y capacitacion en los que participe
y remitir los soportes al proceso de gestion de Talento humanos maxime dentro los
siguientes cinco (05) dias calendario de tomada la capacitacion.

E. El funcionario designado o inscrito voluntariamente para participar en las
jornadas de formacion desarrolladas a través del PIC, debera cumplir con los
requisitos de asistencia y calificacion establecidos para el mismo. Cuando el
servidor que haya sido designado o voluntariamente haya realizado su inscripcion
en un programa de capacitacion, no cumpla con el minimo de asistencia requerido
o no obtenga calificacion aprobatoria, se multara con la inasistencia a la
proxima capacitacion que desee tomar.
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7. ESTRUCTURA DEL PROGRAMA DE FORMACION Y CAPACITACION DE LA
SUPERINTENDENCIA DE VIGILANCIA Y SEGURIDAD PRIVADA.

La Superintendencia de Vigilancia y Seguridad Privada a través de su Plan
Institucional de Capacitacion busca planear, programar, ejecutar y realizar
seguimiento de las actividades de formacién y capacitacion para los servidores, a
través de la generacion de conocimientos, el desarrollo y fortalecimiento de
competencias, para contribuir al cumplimiento de la mision y objetivos
institucionales. Por consiguiente, el PIC 2021 se desarrollara en los siguientes
subprogramas:

7.1. Programa de Induccién

El programa de induccion de la Superintendencia de Vigilancia y Seguridad
Privada, tiene por objeto dar a conocer la entidad al nuevo servidor en sus
diferentes aspectos por lo que se desarrollara por procesos asi:

e La Oficina Asesora de Planeacion dara a conocer qué es la Superintendencia de
Vigilancia y Seguridad Privada, Mision y Vision, Estructura-Organigrama,
Objetivos Institucionales, asi como, el Sistema de Gestion desde el aplicativo
dela SUITE VISION EMPRESARIAL, donde se tocara temas como los procesos y
procedimientos Manual de calidad - Politica, Direccionamiento Estratégico,
Reportes de Mejoramiento y Auditorias de Calidad.

¢ EIl Grupo de Recursos Humanos: Dara a conocer la vinculacion y desvinculacion
de personal de planta, los programas de Bienestar, Plan de Capacitacion, Clima
Organizacional, Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo,
Nomina, viaticos y gastos de viaje, el codigo de Integridad, régimen salarial y
prestacional, Fondo de Empleados, situaciones administrativas (permisos,
licencias, incapacidades), Manual de Funciones, el comité de convivencia
laboral, Horarios; evaluacion de desempefio, convenio de capacitacion al
empleado y teletrabajo.

e ElI Grupo de Comunicaciones dara a conocer procedimiento para la
comunicacion, pagina WEB, Redes sociales, entre otras, asociadas al proceso.

e EIl Grupo de Gestion Documental, Archivo y Correspondencia, dara a conocer
el proceso de archivo, el apoyo administrativo, correspondencia, ventanilla
Unica de radicacion de entrada, custodia, proyecto de inversion, fondo
acumulado.

e El Grupo de Atencion al Usuario dara a conocer las politicas de atencion a los
usuarios, productos y servicios, las notificaciones, canales de atencion.

e Grupo de informatica y sistemas dara a conocer el portal empleado, gestor
documental, sede electronica, tramites en linea, solicitudes de ticket y mesa de
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ayuda, acreditacion de personal operativo, reporte de novedades de los vigilados
RENOVA, reporte de informacion financiera.

El jefe inmediato es el responsable de informar al Grupo de Recursos humanos
mediante formato de Acta firmada por el servidor que realizé la induccién en el
puesto de trabajo y la firma del servidor que la recibi6. Los servidores que realizaran
el acompanamiento en cada una de las areas, se responsabilizaran por la induccion
en el puesto de trabajo a través de las siguientes labores:

e Acompanar y asesorar al servidor en temas y actividades a desarrollar.

e Orientar al servidor en temas afines con el Proceso.

e Dar a conocer la planeacion de actividades anual del area.

e Indicar el proceso al cual pertenece el area en el Sistema de Gestiéon de calidad
de la Superintendencia de Vigilancia y Seguridad Privada (Indicadores, mapa
de riesgos, planes, resultados de auditorias internas de calidad como de control
interno, Contraloria, acciones de mejora).

7.2 Programa de Re- induccion

El programa de Re induccion de la Superintendencia de Vigilancia y Seguridad
Privada, esta dirigido a reorientar la integracion del empleado a la cultura
organizacional en virtud de los cambios producidos en cualquiera de los temas que
ameriten, fortaleciendo, su sentido de pertenencia e identidad frente a la
Supervigilancia.

El programa de reinduccion se realiza a todos los empleados por lo menos cada dos
aflos, o en el momento que se presente el cambio, a través de la presentacion por
parte de los directivos o funcionarios competentes de las areas cumpliendo con las
estrategias y objetivos propuestos, asi como los lineamientos generales de la
entidad. (Ley 1567 CAPITULO II)

Por lo anterior, el programa de Reinduccion en la Superintendencia de Vigilancia y
Seguridad Privada se desarrolla a través de los cronogramas establecidos y de
conformidad con la actualizacion que deba realizar la entidad.

7.3 Plan Institucional de Formacion y Capacitacion - PIFC

El Plan Institucional de Capacitacion PIFC es el conjunto coherente de acciones de
capacitacion y formaciéon 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
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institucionales establecidas en una entidad publica, en nuestro caso, la
superintendencia de Vigilancia y Seguridad Privada

Para su formulacion se desarrollaron las siguientes fases, asi:

e Verificacion de las lineas programaticas en el Comité de Gestion y
Desempefio, segun la planeacion estratégica de la Superintendencia de
Vigilancia y Seguridad Privada y las Politicas impartidas sobre el tema de
Capacitacion por parte del Gobierno Nacional para enmarcar los proyectos
de aprendizaje en equipo.

e Aplicacién, del formato de NECESIDADES DE CAPACITACION POR
DEPENDENCIA impartida mediante comunicacion interna el afio anterior.

e Formulacion y acompanamiento de los Proyectos de Aprendizaje por equipos
(PAE) 2020, los cuales deben de ser formulados por los servidores,
organizados en diferentes equipos y/o grupos de trabajo. Deben responder
a problemas o necesidades identificadas.

e Se consolidan todas las necesidades de capacitacion en el formato para
llevarlas al Comité de Gestion y Desempeno.

e Priorizacion de las necesidades de capacitacion de acuerdo a la planeacion
y lineamientos impartidos para el ano.

e Es importante anotar que la priorizacion se realizdé con las necesidades de
capacitacion primarias y que tengan mayor cobertura, es decir
preferiblemente transversales.

e Aprobacion del Plan Institucional de Formacién y Capacitacion - PIFC por
parte del Comité de Gestion y Desempeno.

e Ejecucion del PIFC 2020.

e Evaluacion y seguimiento del PIFC 2020. (Anexo 2 - Cronograma actividades
Plan de Capacitacion 2020).

7.4 Red Institucional de Capacitacion

En el Plan Institucional de Formaciéon y Capacitacion 2021 de la Superintendencia
de Vigilancia y Seguridad Privada se desarrollan capacitaciones con la Red
Institucional conformada por otras entidades, en el marco de sus programas como:

e Escuela Superior de Administracion Pablica - ESAP.

e Escuela de Alto Gobierno- ESAP

e Contaduria General de la Nacion

e Gobierno en Linea

e Ministerio de las Tecnologias de la Informaciéon y Comunicaciones
e Ministerio de Hacienda

e Servicio Nacional de Aprendizaje SENA.
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e Departamento Nacional de Planeacion - DNP —
e Archivo General de la Nacion - AGN
e Centro Latinoamericano de Administracion para el Desarrollo — CLAD

8. DIAGNOSTICO DE NECESIDADES DE CAPACITACION.

Para el diagnostico de necesidades de capacitacion de la Superintendencia de
Vigilancia y Seguridad Privada se desarrollo teniendo en cuenta los siguientes
insumos:

1. Diligenciamiento del formato de necesidades de capacitacion por dependencias.

2. Necesidades de capacitaciones consolidadas para llevarlas al Comité de Gestion
y Desempeno para que aprueben las mas acorde a la mision y objetivos de la
entidad.

3. Formulacion de los diferentes Proyectos de Aprendizaje en Equipo,

4. Una vez verificada la necesidad de capacitacion y con la aprobacion del Comité
de Gestion y Desempeno, se diligencia el formato denominado Cronograma Plan
de capacitacion donde se recopilan aquel autorizado sin fechas a iniciar el
proceso de busqueda que las dicten.

S. Se realiza la resolucion de Adopcion del Plan institucional de Formacion y
Capacitacion.

6. Las capacitaciones que requieren financiaciéon deberan presentar via correo
electronico la siguiente informacion:

e Nombre de Dependencia

e Justificacion del requerimiento de dicha Capacitacion
e Establecimiento Educativo o Facilitador

e Valor Inversion

e Observaciones

Lo anterior para buscar los recursos y ver si es posible el pago de ellas ya que deben
ser para el desarrollo de sus funciones en sitio o puesto de trabajo.

Con lo expuesto anteriormente, el Grupo de Recursos Humanos presenta la
informacion al Comité de Gestion y Desempenio, quienes determinaran cuales
seran los proyectos aprobados en el desarrollo del Plan Institucional de
Capacitacion (PIFC) 2021 para formar el PLAN DE FORMACION Y
CAPACITACION INSTITUCIONAL.




gm == Laseguridad
% esde todos RlpceiRges

SuperVigilancia

9. CONSOLIDADO DE PROYECTOS DE APRENDIZAJE INSTITUCIONAL

Esta etapa se realizo con la consolidacion de la formulacion de los Proyectos de
Aprendizaje en Equipo — PAE - por cada dependencia siguiendo las pautas y
parametros establecidos por el Decreto 1083 de 2015 articulos 2.2.4.6 y 2.2.4.7,
asi como la Guia para la Formulacion del PIFC 2021.

La consolidacion de los PAE 2021 se presentara segun los tiempos establecidos al
Comité de Gestion y Desempeno con el fin de aprobar los proyectos en el Plan
Institucional de Capacitacion (PIFC) 2021, sin olvidar que hay que dar prelacion a
las necesidades de capacitacion mas sentidas y que tengan mayor cobertura, es
decir preferiblemente transversales.

Asi mismo, la consolidacion de las capacitaciones solicitadas por cada dependencia
para presentarlas al comité y segun los recursos dejar aquellas que se puedan
obtener con los apoyos de los entes colaboradores.

Por otro lado, la Supervigilancia inici6 el proceso de transito a carrera
administrativa, por lo que es de importancia que los servidores publicos de la
entidad adquieran competencias basicas, funcionales o especificas y
comportamentales de acuerdo al perfil y funciones que desempenan al interior de
la organizacion.

10. CONSOLIDADO DE CAPACITACIONES PARA EL ANO 2021.

Para este consolidado, se tiene en cuenta la solicitud realizada a todas las
areas de la entidad mediante comunicacion interna, sobre las necesidades
de capacitacion que se tienen por area. Este diagnostico de necesidades de
capacitacion se envio el dia 01 de diciembre de 2020 mediante memorando
N° 20203100126163 con el fin de que los equipos de trabajo se reunieran
para identificar sus necesidades de formacion y fueran plasmadas en el
formato necesidades de capacitacion por dependencia codigo: for-gth-310-
028 con plazo maximo de entrega el dia 03 de diciembre de 2021. se pudo
evidenciar que de las 21 areas de la entidad tilnicamente 9 areas presentaron
las necesidades siendo este el 1.89% de las necesidades de capacitacion de
la entidad. La cual se diligencia en el formato de calidad correspondiente,
detallado en la Suite Vision Empresarial, y las areas que entregaron la
informacion fueron las siguientes:
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AREA NOMBRE DE LA CAPACITACION

Inspeccion, vigilancia y control
Manejo de las TIC
Sistema de Gestion de Calidad
Analisis de datos

ALIANZA INTERISTITUCIONAL

Estrategias y manejo de redes sociales, fotografia digital, redaccién y
COMUNICACIONES ESTRATEGICAS . ..
manejo de crisis.

Diplomado En Elaboracién De Instrumentos Archivisticos Y En
GESTION DOCUMENTAL ARCHIVO Y CORRESPONDENCIA

Fundamentos Basicos De Gestion Documental
PORSD y derecho de peticion
Derecho Laboral

Derecho Comercial

Marco Normativo Y Jurisprudencial Que Regula a La SVSP
Manejo y tramite de las PQRSD en plataforma ESIGNA.

procesos de recursos de reposicion referente a los cursos de las escuelas

GESTION JURIDICA

Medidas de suspensién por demandas ante el consejo de estado.

Estatuto tributario relacionado con el proceso de cobro coactivo.
Diplomado En Derecho Admnistrativo

Redaccion Del Texto Juridico-Proyectos Legislativos

Identificacion de Riesgos

Gestion de Proyectos
SISTEMA INTEGRADO DE GESTION Sistema de

Politicas de MIPG
Auditores sistemas Integrados 19011:

Herramientas Ofimaticas

Capacitacion en seguridad de la informacion

Capacitacién en trabajo en equipo y uso de herramientas
GESTION DE SISTEMAS E INFORM ACION Capacitaciéon en seguridad de la informacién

Capacitacion y actualizacién en normatividad aplicable a

Capacitacion en arquitectura

Actualizacion en capacidades digitales

Uso y manejo de los portales de contratacién estatal establecidos por el
GESTION CONTRACTUAL

Transparencia en la contratacién estatal

Actualizacién en asuntos juridicos disciplinarios

Actualizacion en cuanto a la proyeccion de pliego de cargos y fallos del
GESTION PROCESOS DISCIPLINARIOS Implementaciéon del manejo de los procesos disciplinarios frente al covid

Actualizacion proceso disciplinario dirigido a los destinatarios ya sea

Actualizacion en cuanto a las semejanzas y diferencias

Sistema de Carrera administrativa

Manejo y norma de los aplicativos suite vision empresarial, intranet,

Curso en derecho laboral
GESTION DEL TALENTO HUMANO Curso en actualizacion de normatividad de procedimiento de viaticos

Curso en redaccion, comprension lectora, y analisis estadisticos

Curso en actualizacién de normatividad de seguridady salud en el

Constitucion Politica
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11. EJECUCION

Se desarrollara las acciones programadas en el Cronograma del Plan de
capacitacion 2021, las invitaciones de capacitacion realizadas, la red institucional
y los programas de induccion y reinduccion; obteniendo las evidencias de su
desarrollo.

Se informa mediante la comunicacion interna, la aprobacién del Plan Institucional
de Formacion y Capacitacion 2021 a los servidores, las acciones a seguir y el
seguimiento que se realizara de acuerdo con la acciéon establecida.

Es importante anotar que el area responsable de la contratacion considerara los
términos de contratacion correspondientes y adelantara los estudios,
procedimientos y demas tramites de acuerdo con lo establecido en el Manual de
Contratacion de la entidad.

Una vez suscrito el contrato, el Grupo de Recursos Humanos realizara seguimiento
al cumplimiento de lo planeado, ejecutado.

12. EVALUACION Y SEGUIMIENTO

La fase de evaluacion y seguimiento se realizara de manera permanente en el Plan
Institucional de Formacion y Capacitacion por medio de las evidencias de las
capacitaciones realizadas, formatos establecidos por el Sistema de Gestion de
Calidad de la Entidad.

Al final del periodo de vigencia del PIFC cada area debera realizar un Informe Final
de aprendizajes logrados, buenas practicas y lecciones aprendidas con respecto a
los PAE desarrollados en la vigencia 2021.

En esta vigencia se ejecutaran las capacitaciones mediante contrato con una
entidad capacitadora y apoyo de otras entidades en grupos pequenos, los cuales
van a ser los insumos para los programas PAE porque se tienen que en el resto de
los servidores, por el momento no tiene costo ya que la entidad difundir tiene los
espacios y ha capacitado algunos servidores para que sean multiplicadores del
conocimiento e influyen en la evaluacion del impacto hacia el desarrollo de las
funciones y el mejoramiento en los procesos.

Para las demas capacitaciones efectuadas se medira por medio de la siguiente
informacion:

12.1. Indicadores para Evaluar la Gestion del PIC

Los indicadores desarrollados para la medicion del Plan Institucional de Formacién
y Capacitacion son los siguientes:
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e Efectividad en la capacitacion, Nivel de conocimiento adquirido de los
servidores de acuerdo a las capacitaciones recibidas para evidenciar que los
objetivos se han alcanzado.

e Eficacia en la capacitacion, medicion de la asistencia de los servidores a las
capacitaciones convocadas

Eficacia Permite definir el interés | N° Personas Convocadas/ N°
general de las personas acerca | Personas Efectivamente
de las capacitaciones | Asistieron al Curso
ofertadas.

Efectividad Nivel de conocimiento | N° Personas evaluadas con

adquirido de los servidores de | calificacion igual o superior a
acuerdo a las capacitaciones | 3.5/

recibidas para evidenciar que
los objetivos se han alcanzado | N° total de personas que
toman la capacitacion

11.2 Evaluacion del Impacto de la Capacitacion

Por medio del Sistema de Gestion de Calidad se establece la evaluacion del Impacto
de la Capacitacion el cual permite medir los resultados frente a las competencias
del saber, saber hacer y el ser como consecuencia de la asistencia de los
funcionarios a los diversos cursos, seminarios, talleres, diplomados o congresos de
formacion. Semestralmente se presentara los reportes respectivos. (Anexo N° 4
Evaluacion del Impacto de la Capacitacion).
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Anexos

(Anexo 1 Necesidades de capacitacion por dependencia FOR-TH 310-010)

Nombre del Proceso:
Procedimientos:
Objetivo:

a) Realizar un autodiagnostico de las debilidades del proceso, con el fin de determinar
las competencias que se deben fortalecer

b) Fortalecer las competencias del talento humano de la SVSP, de acuerdo a lo previsto
en el Numeral 7.2 Competencia de la ISO 9001:2015.

c) De acuerdo a lo previsto en la Ley 909 de 2004, capacitar y formar al talento humano
de la SVSP, orientada al desarrollo de sus capacidades, destrezas, habilidades,
valores y competencias fundamentales.

1.AUTODIAGNOSTICO DEL PROCESO

Debilidades Establecidas Competencias requeridas

2. NECESIDADES DE CAPACITACION

Tema de

er s Objetivo Impacto Dirigido a:
capacitacion

(Anexo 2 Cronograma actividades Programa de Capacitacion 2021).

NOMBRE DE LA | OBJETIVO ENTIDAD DIRIGIDO FECHA DE IMPACTO RESPONSABLES
CAPACITACION GENERAL | CAPACITADORA A CAPACITACION
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(Anexo 3 Consolidado de necesidades por dependencia-priorizacion)

Andlisis de datos

Gestion de la informacion

EJE 1: GESTION DEL CONOCIMIENTO Y LA INNOVACION Andlisis de indicadores y estadisticas

Flexibilidad y adaptaci6n al cambio

Gestién por resultados
Estrategias y manejo de redes sociales,
fotografia digital, redaccion y manejo de crisis.
Curso en redaccion, comprension lectora

Gerencia de proyectos publicos

Auditores sistemas Integrados de gestion
19011-2018

EJE 2: CREACION DEL VALOR PUBLICO

Modelos de planeacién y gestién
implementados en cada
entidad publica y su interaccion con los grupos
de interés(SGC-SGA-SGSI-SGSST-MECI)
Marco de politicas de transparencia y
gobernanza publica
Sistema de Carrera administrativa

Apropiacion y uso de la tecnologia

Seguridad digital

Capacitacién en arquitectura

EJE3: TRANSFORMACION DIGITAL empresarial

Manejo del tiempo

Pensamiento sistémico

Herramientas Ofimaticas

Actualizacion en asuntos juridicos disciplinarios

Curso en derecho laboral

EJE 4: PROBIDAD Y ETICA DE LO PUBLICO Constitucion Politica

Habilidad de relacionarse uno mismo(a) con
la colectividad, la comunidad, la
familia.(inteligencia emocional)




