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1. INTRODUCCION

El Modelo Integrado de Planeacion y Gestion MIPG define el talento humano como el activo mas importante de
las entidades publicas, en consecuencia su adecuada gestion durante las distintas etapas del ciclo de vida de los
servidores y servidoraas, se constituye en factor de éxito para el logro de los objetivos institucionales, la

satisfaccion del ciudadano y de sus grupos de valor.

En consecuencia las buenas practicas en gestion del talento humano y la profesionalizacién del servicio publico,
implican la puesta en marcha de politicas institucionales que favorezcan el fortalecimiento de las capacidades
técnicas y competencias comportamentales de los servidores publicos. Asi como la promocién de una cultura
organizacional del aprendizaje, donde la resolucion de los problemas y las necesidades se derive de la capacidad

del talento humano de hacer uso de su conocimiento y su capacidad de dinamizar los procesos en el Estado.

En este contexto los lineamientos contenidos en el Plan Nacional de Formacién y Capacitacion 2023-2030
contribuyen al fortalecimiento de las politicas en mencion, pues aporta al desarrollo de las capacidades,
habilidades, competencias y rasgos de comportamiento de los servidores publicos y directivos, con el propésito

de prestarle un mejor servicio al ciudadano.

El Plan Institucional de Formacién y Capacitacion — PIFC 2024 de la Agencia de Desarrollo Rural, se disefié con
base en los lineamientos conceptuales del Plan Nacional de Formacién y Capacitacion 2023-2030, elaborado
expertos académicos de la Escuela Superior de Administracion Publica, profesionales del Departamento
Administrativo de la Funcion Puablica y del Centro Nacional de Memoria Histérica, en los que se propusieron los
nuevos ejes alineados con lo establecido en el Plan Nacional de Desarrollo 2022-2026 Colombia potencia

mundial de la vida.

Asi mismo, para su formulacion se realizé el diagnostico de necesidades de capacitacion y se tuvieron en cuenta
otros insumos como el resultado de la Evaluacién de Desempefio Laboral, y las recomendaciones derivadas de

auditorias internas.

Este documento es fiel copia del original que reposa en el sistema de informacién de la Agencia de Desarrollo Rural.
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2. OBJETIVO

Fortalecer el desarrollo de las competencias, habilidades y actitudes de los servidores y servidoras de la Agencia

de Desarrollo Rural, con el fin de elevar su desarrollo profesional e impactar en la calidad del servicio y el

cumplimiento de la mision de la agencia.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

v" Orientar la capacitacion de los servidores publicos de la ADR en el marco de los 6 ejes tematicos

establecidos en el Plan Nacional de Capacitacién 2023-2030 que integre la ética personal, profesional y
la responsabilidad social que promuevan el desarrollo integral de los funcionarios y funcionarias, asi como
la humanizacién del servicio publico.

Cimentar las bases para el desarrollo de la identidad del servidor publico de la Agencia, centrada en la
ética, el servicio publico y el respeto por los derechos humanos.

Fortalecer el desarrollo de competencias gerenciales del cuerpo directivo, brindando herramientas para

el ejercicio adecuado de sus funciones y la promocion de las buenas practicas en la gestion publica.

ALCANCE

El proceso de Capacitacion y formacion para la vigencia 2024 inicié con la deteccién de necesidades de
capacitacioén de los servidores de la Agencia de Desarrollo Rural, y finaliza con la evaluacion del impacto de las
capacitaciones desarrolladas durante la vigencia; buscando el fortalecimiento y desarrollo de las capacidades y
competencias de sus servidores, bajo criterios y lineamientos descritos en el Plan Nacional de Capacitacion 2023-

2030

3. MARCO NORMATIVO

Ley 498 de 1998 “Por la cual se dictan normas sobre la organizacion y funcionamiento de las entidades
del orden nacional, se expiden las disposiciones, principios y reglas generales para el ejercicio de las
atribuciones previstas en los numerales 15 y 16 del articulo 189 de la Constitucion Politica y se dictan

otras disposiciones”.

Decreto 1567 de agosto 5/1998 por el cual se crean el sistema nacional de capacitacion y el sistema de
estimulos para los empleados del Estado.

Este documento es fiel copia del original que reposa en el sistema de informacién de la Agencia de Desarrollo Rural.
Su impresion se considera copia no controlada.
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Ley 115 de 1994 Por la cual se expide la Ley General de Educacion, en la cual se define la modalidad
de educacion informal, como “todo conocimiento libre y espontaneamente adquirido proveniente de
personas, entidades, medios masivos de comunicacion, medios impresos, tradiciones, costumbres,

comportamientos sociales y otros no estructurados”

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

Ley 909 de septiembre 23/ 2004 por la cual se expiden normas que regulan el empleo publico, la carrera
administrativa, gerencia publica y se dictan otras disposiciones. En particular articulos 15 y 36.

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

Decreto 1083 de 26 de mayo de 2015 Por medio del cual se expide el Decreto Unico Reglamentario del
Sector de Funcién Publica. Articulo 2.2.4.6 y 2.2.4.7 (Decreto 2539 de 2005) por el cual se establecen
las competencias laborales generales para los empleos publicos de los distintos niveles jerarquicos de
las entidades a las cuales se aplican los Decretos — Ley 770 y 785 de 2005.

Decreto 648 de 2017, “Por el cual se modifica y adiciona el Decreto 1083 de 2015, Reglamentario Unico
del Sector de la Funcion Publica”.

Ley 1064 de 20168, por la cual se dictan normas para el apoyo y fortalecimiento de la educacion para el
trabajo y el desarrollo humano establecida como educacion no formal en la Ley General de Educacion.
Esta “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”

Decreto 815 de mayo de 2018 Por el cual se modifica el Decreto 1083 de 2015, Unico Reglamento del
Sector de Funcién Publica, en lo relacionado con las competencias laborales generales para los empleos
publicos de los distintos niveles jerarquicos.

Guia para la formulacién, ejecucién, seguimiento y evaluacién del Plan Institucional de Capacitacion.

Plan Nacional de Formacion y Capacitacion 2023-2030 elaborado por el Departamento Administrativo
de la Funcién Publica en articulacion con la Escuela Superior de Administracion Publica ESAP

Ley 1960 de 2019, Por el cual se modifican la Ley 909 de 2004, el Decreto Ley 1567de 1998 y se dictan
otras disposiciones. En su articulo 3, amplia el alcance en los principios de la capacitacion propuestos
inicialmente en el Decreto Ley 1567 de 1998, asi: g) Profesionalizacion del servicio Publico. Los
servidores publicos independientemente de su tipo de vinculacion con el Estado, podran acceder a los
programas de capacitacion y de bienestar que adelante la Entidad, atendiendo a las necesidades y al
presupuesto asignado. En todo caso, si el presupuesto es insuficiente se dara prioridad a los empleados

Este documento es fiel copia del original que reposa en el sistema de informacién de la Agencia de Desarrollo Rural.
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con derechos de carrera administrativa.

4. LINEAMIENTOS CONCEPTUALES Y METODOLOGICOS

¢ APRENDIZAJE: Es un cambio perdurable en la conducta o en la capacidad de comportarse de una
determinada manera, la cual resulta de la practica o de alguna otra forma de experiencia (Ertmer &
Newby, 1993).

o APRENDIZAJE ORGANIZACIONAL: EI aprendizaje organizacional es la capacidad de las
organizaciones de crear, organizar y procesar informacién desde sus fuentes (individual, de equipo,
organizacional e interorganizacional), para generar nuevo conocimiento (Barrera & Sierra, 2014).

e CAPACITACION: “Se entiende por capacitacién 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 misién institucional, a la mejor prestacién de servicios a la
comunidad, al eficaz desempenio del cargo y al desarrollo personal integral. Esta definicion comprende
los procesos deformacion, entendidos como aquellos que tienen por objeto especifico desarrollar y
fortalecer una ética del servicio publico basada en los principios que rigen la funciéon administrativa”
(Decreto Ley 1567, 1998, Art. 4).

e COGNITIVISMO: Teoria del aprendizaje que establece que el conocimiento se obtiene a través de la
adquisicién o reorganizacion de estructuras mentales complejas, es decir, procesos cognitivos, tales
como el pensamiento, la solucion de problemas, el lenguaje, la formacién de conceptos y el
procesamiento de la informacién (Belloch, 2013).

¢ COMPETENCIA: “Es la capacidad de una persona para desempeniar, 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 determinada por los conocimientos, destrezas, habilidades, valores y actitudes.”
(Guia para la Formulacion del Plan Institucional de Capacitacion, DAFP).

¢ COMPETENCIAS LABORALES: constituyen el eje del modelo de empleo publico colombiano y permite
identificar de manera cuantitativa y cualitativa necesidades de capacitacién, entrenamiento y formacion
(Plan Nacional de Formacién y Capacitacion Funcion Publica 2017).

e CONDUCTISMO: Es el aprendizaje medido en los cambios de las conductas observables que se logra
por la repeticion de patrones, es decir, de un condicionamiento que parte mas de las condiciones del

entorno o ambientales que de los elementos intrinsecos del aprendiz (Ertmer & Newby, 1993).

¢ CONSTRUCTIVISMO: Teoria del aprendizaje que manifiesta que el individuo crea sus conocimientos a
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partir de sus propias experiencias, estructuras previas y creencias, los que emplea para interpretar
objetos y eventos (Ertmer & Newby, 1993).

e DIAGNOSTICO DE NECESIDADES DE APRENDIZAJE ORGANIZACIONAL — DNAO: Consiste en
identificar las carencias de conocimientos, habilidades y destrezas de los servicios publicos, que les
permitan ejecutar sus funciones o alcanzar las competencias que requiere el cargo (Reza, 2006).

e EDUCACION: 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
regulen el sistema de estimulos (Decreto Ley 1567 de 1998, Art. 7).

e EDUCACION 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).

e EDUCACION INFORMAL: La educacién informal es todo conocimiento libre y espontaneamente
adquirido, proveniente de personas, entidades, medios de comunicacion masiva, medios impresos,
tradiciones, costumbres, comportamientos sociales y otros no estructurados (ley 115 /1994).

¢ ENTRENAMIENTO: En el marco de gestidn del recurso humano en el sector publico, el entrenamiento
es una modalidad de capacitacion que busca impartir la preparacion en el ejercicio de las funciones del
empleo con el objetivo de que se asimilen en la practica los oficios. En el corto plazo, se orienta a atender
necesidades de aprendizaje especificas requeridas para el desempefio del cargo, mediante el desarrollo
de conocimientos, habilidades y actitudes observables de manera inmediata.

¢ ENTRENAMIENTO EN EL PUESTO DE TRABAJO: Busca impartir la preparacion en el ejercicio de las
funciones del empleo con el objetivo que se asimilen en la practica los oficios; se orienta a tender, en el
corto plazo, necesidades de aprendizaje especificas requeridas para el desempefio del cargo, mediante
el desarrollo de conocimientos, habilidades y actitudes observables de manera inmediata. La intensidad
del entrenamiento en el puesto de trabajo debe ser inferior a160 horas. (Circular Externa No. 100-010 de
2014 del DAFP).

e FORMACION: La formacién, es entendida en la referida normatividad sobre capacitacién como los
procesos que tiene por objeto especifico desarrollar y fortalecer una ética del servicio publico basada en
los principios que rigen la funciéon administrativa.

e MODELOS DE EVALUACION: Con base en los sistemas de informacién vigentes, se deben incluir
indicadores que midan la pertinencia, la eficacia, eficiencia y efectividad de las capacidades y el

entrenamiento en el aprendizaje organizacional.

Este documento es fiel copia del original que reposa en el sistema de informacién de la Agencia de Desarrollo Rural.
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MODELO INTEGRADO DE PLANEACION Y GESTION: es un marco de referencia que permite dirigir,
evaluar y controlar la gestion institucional de las entidades publicas en términos de calidad e integridad
del servicio (valores), con el fin de que entreguen resultados que atiendan y resuelvan las necesidades
y problemas de los ciudadanos (generacién de valor publico) (Gobierno de Colombia, 2017).

PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION: es el conjunto coherente de acciones de capacitacion y
formacién que durante un periodo de tiempo y a partir de unos objetivos especificos, facilita el desarrollo
de competencias, el mejoramiento de los procesos institucionales y el fortalecimiento de la capacidad
laboral de los empleados a nivel individual y de equipo para conseguir los resultados y metas
institucionales establecidas en una entidad publica ( Funcién publica 2023)

PROFESIONALIZACION DEL SERVIDOR PUBLICO: 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. (Decreto 648 de 2017).

SERVIDOR PUBLICO: Toda persona natural que presta sus servicios como miembro de corporaciones
publicas, empleados o trabajadores del Estado y de sus entidades descentralizadas territorialmente y
por servicios. Sus funciones y responsabilidades estan determinadas por la Constitucion, las leyes y
normas que rigen al pais (Constitucion Politica, 1991).

SISTEMA NACIONAL DE CAPACITACION: De acuerdo con el Decreto 1567 de 1998, se entiende como
“el conjunto coherente de politicas, planes, disposiciones legales, organismos, escuelas de capacitacion,
dependencias y recursos organizados con el propésito comun de generar en las entidades y en los
empleados del Estado una mayor capacidad de aprendizaje y de accién, en funcién de lograr la eficiencia
y la eficacia de la administracién, actuando para ello de manera coordinada y con unidad de criterios”.
(Decreto Ley 1567, 1998, Art. 4).

VALOR PUBLICO: Es la estrategia mediante la cual el Estado produce bienes y servicios teniendo en
cuenta la participacién de los ciudadanos, ya que a partir de esta interaccién se identifican las
necesidades sociales y se reconoce a cada uno de los miembros de la comunidad como sujetos de
derecho. Prestar un servicio implica hacerlo de forma eficiente, eficaz y efectiva pues se tiene en cuenta
las demandas y expectativas de la ciudadania (Centro para el Desarrollo Democratico, 2012;
Morales,2016). Arbonies, A. & Calzada, I. (2007). El poder del conocimiento tacito: por encima del
aprendizaje organizacional. Intangible Capital, (4), 296-312.

Este documento es fiel copia del original que reposa en el sistema de informacién de la Agencia de Desarrollo Rural.
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5. ESTRUCTURA Y ORIENTACION DEL PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION

La politica de empleo publico, en materia de formacion y capacitacion tiene como propoésito promover
trasformaciones integrales en las y los servidores publicos, de manera que ademas de fortalecer sus
competencias laborales, para el efectivo ejercicio de su labor, manifiesten una forma de pensar, actuar y sentir,

que los identifiquen como un referente ético para la sociedad.

En este contexto, la visién de futuro es la identidad del servidor publico que se quiere forjar a través de la formacion
y la capacitacion, soportada en una serie de variables tales como:

Politica de Estado: la politica publica de empleo publico y de gestion estratégica del talento humano debe tener
un amplio horizonte en el tiempo, que no se vea afectado por los cambios de gobierno, en consecuencia los

procesos de formacion y la capacitacion hacen parte de este proceso.

Cultura de la ética, la probidad y la integridad: se debe construir una cultura que valore lo probo, de lo legitimo,
de lo ético, promoviendo desde los espacios privados y publicos como el hogar, la escuela, el colegio, la
universidad y en el trabajo, el acatamiento estricto de las leyes y de las reglas, la practica cotidiana por hacer las
cosas bien hechas y correctamente solo asi, se tendra una sociedad mas justa.

Los valores del servidor publico: es importante tener en cuenta que los valores del servidor publico no son solo
una cuestién corporativa o institucional, sino que son criterios éticos que buscan: el bien comun, capacidad para
el ejercicio de funciones del empleo, compromiso con la sociedad, comunicacién, equidad y respeto de género,
respeto por la diversidad, espiritu de servicio, franqueza, honestidad, innovacion, lealtad y respeto por la

constitucién, rectitud, responsabilidad, trabajo en equipo, solidaridad y equidad.

En coherencia con lo anterior, la Ley 2016 de 2020 “Por la cual se adopta el cédigo de integridad del Servicio
Publico Colombiano y se dictan otras disposiciones”, definié cinco valores esenciales: honestidad, respeto,
compromiso, diligencia y justicia, para todas las entidades del Estado a nivel nacional y territorial, en todas las

ramas del poder publico.

Asi mismo, la priorizacion tematica sefalada en el Plan Nacional de Formacion 2023-2030 se encuentran
alineados con los Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS): 4 “educacién de calidad”, 9 “industria, innovacién e
infraestructura”, 11 “ciudades y comunidades sostenibles”, 16 “paz, justicia e instituciones solidas” y 17 “alianzas

para lograr los objetivos”.
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El mencionado Plan incorpora los siguientes ejes tematicos que agregaran valor a la formacién capacitacion de
las y los servidores publicos, y con ello contribuir a su desempefio mediante el desarrollo integral y la orientacién

del ejercicio de sus funciones:

llustracién 1. Ejes tematicos

Paz Total, Memoria y
Derechos Humanos
Habilidades vy Mujer, Inclusién y
C Competencias ) PN FC diversidad

Etica, probidad e Transformacién Digital y
identidad de lo Publico Cibercultura

Territorio, Vida y
Ambiente

Fuente: Direccién de Empleo Publico- Funcién Publica y ESAP 20

EJE 1: PAZ TOTAL, MEMORIA Y DERECHOS HUMANOS

Esta dirigido a la transformacién del servidor publico y la cultura institucional, en tanto, su gestiéon e
implementacion de las politicas publicas, planes y programas, se constituyen en herramientas de construccién de
paz, convivencia y el bienestar de la poblacion. Por tanto, la capacitacion de los servidores es de gran relevancia

en la formacioén de nuevas arquitecturas institucionales para garantizar la paz como derecho.

EJE 2: TERRITORIO, VIDA Y AMBIENTE

Generar comprension acerca de los territorios, para que los servidores estén en capacidad de observar e
interpretarlo como una categoria conceptual y analitica, incorporando enfoques criticos de ordenamiento territorial
encaminados a la promocién de un desarrollo econdmico y ambientalmente biodiverso y sostenible, que

apalanque el proceso de paz total y justicia social como meta de gobierno.

Asi mismo, este eje busca generar en los servidores comprension de los constructos sociales entorno al territorio,
asi como de las metodologias que permitan posesionar la participacién vinculante de diversos actores en el

territorio y conectar la discusion de las problematicas, los actores y los instrumentos de gobernabilidad.

Este documento es fiel copia del original que reposa en el sistema de informacién de la Agencia de Desarrollo Rural.
Su impresion se considera copia no controlada.
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EJE 3: MUJERES, INLUSION Y DIVERSIDAD

Este eje propone cualificar las capacidades del talento humano de las entidades publicas, en el enfoque de
género, interseccional y diferencial para la mejora continua de la gestion publica y su desarrollo, en el marco de
la Ley 2294 de 202329, para lograr las cinco transformaciones propuestas en pro de la construcciéon de un nuevo
contrato social para alcanzar una cultura de paz, en donde la vida en dignidad y el cuidado de la casa comun sea

el foco del desarrollo y fortalecimiento institucional.

Bajo esta mirada, la accion de los servidores debe estar enmarcada en el desarrollo de diagnésticos, de politicas,
planes y programas, que permitan impulsar administraciones publicas responsables socialmente, diversas e

inclusivas, para la garantia de los derechos.

EJE 4: TRASFORMACION DIGITAL Y CIBERCULTURA

La premisa fundamental de este eje radica en que el talento humano en las entidades publicas desarrolle
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 que impulse el cambio cultural y organizacional en el sector

publico, y asi se transforme la produccion los bienes y servicios, asi como las relaciones con la ciudadania.

Tal como lo sefiala el Plan Nacional de Formacion 2023-2030, a través del documento CONPES 3975, se adoptd
la politica nacional para la transformacion digital e inteligencia artificial, con el fin de aumentar la generacién de
valor social y econdmico a través del uso estratégico de tecnologias digitales, siendo la transformacion digital una

prioridad para el Estado Colombiano.

EJE 5: PROBIDAD, ETICA E IDENTIDAD DE LO PUBLICO
La identidad colectiva de un pais, una sociedad o una nacién, se materializa en los actos de sus individuos, de
sus comunidades y refleja una cultura. Esta identidad de lo publico define un orden, legitima comportamientos y

visiones del mundo cohesionando socialmente a sus individuos.

En este contexto la identidad del servidor publico como la identidad nacional son elementos fundamentales para
la supervivencia de las entidades publicas y en cierta medida de la administracién publica. De ahi la importancia
de promover la construccién de una funcién publica que actie bajo principios de alto valor social y con
transparencia, para consolidar entidades publicas que promuevan la convivencia y el encuentro entre sectores,

agremiaciones, grupo etarios y agrupaciones sociales presentes en el territorio nacional.

En consecuencia, La promocién y la garantia de la probidad, ética e identidad de lo publico en la Formacién y
capacitacioén de las servidoras y los servidores publicos, aporta a la generacién de confianza entre el Estado y la

Este documento es fiel copia del original que reposa en el sistema de informacién de la Agencia de Desarrollo Rural.
Su impresion se considera copia no controlada.
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sociedad civil, elemento fundamental para la construccién de la paz, la defensa de los Derechos Humanos y la

no repeticion.

EJE 6: HABILIDADES Y COMPETENCIAS

El rol del servidor publico es fundamental en la gestién publica, durante todo el ciclo de planeacién, gestion,
ejecucioén y evaluacion de los procesos; de este quehacer publico depende el logro de resultados con valor que
permitan el cumplimiento de los fines del Estado, incrementando la calidad de vida y la satisfaccién de la

ciudadania.

Este eje busca desarrollar y/o fortalecer las competencias laborales del talento humano de las entidades publicas
en las distintas fases del ciclo de vida del servidor (ingreso, desarrollo y retiro); mejorar los avances alcanzados
en materia de la gestidn estratégica de talento humano, y articular los componentes clave como la construccion
de empleos tipo, de cuadros Funcionales y el diccionario o catalogo de competencias, con el fin de incrementar

el valor publico desde el rol que cumple el capital humano.

6. DESCRIPCION DEL PLAN

6.1. DIAGNOSTICO NECESIDADES DE CAPACITACION

La Direccion de Talento Humano realizé mesas de trabajo durante las cuales se sensibilizé sobre la relevancia
de la construccion participativa de las necesidades, asi mismo en estos espacios se brindd la orientaciéon y
lineamientos para la identificacion de necesidades de aprendizaje, se explicod la metodologia de recoleccién de
informacion y el uso del formato correspondiente, de manera que las necesidades identificadas para las
dependencias y los funcionarios estuvieran alineadas con los objetivos estratégicos de la agenciay los ejes
tematicos del Plan Nacional de Formacion y Capacitacion 2023-2030. En las mesas de trabajo participaron los
servidores de cada una de las dependencias de la sede central y de las Unidades Técnicas Territoriales de la

Agencia, con sus respectivos lideres.

A continuacién, se presentan las necesidades identificadas por cada eje tematico:

Este documento es fiel copia del original que reposa en el sistema de informacién de la Agencia de Desarrollo Rural.
Su impresion se considera copia no controlada.
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Tabla 1. Eje 1 Paz Total, Memoria y Derechos Humanos
N° EJE DEL PLAN NACIONAL DE COMPETENCIA -
EJE |FORMACION Y CAPACITACIONPNFC| DIMENSION JEMELTIGA CONTENDOESPRCIRICO DEEITENCIA SOLICHANIE
Socializacion del contenido del VICEPRESIDENCIA
Seminario: Ley2294 del |Plan Nacional de Desarrollo DE INTEGRACION
PAZ TOTAL, MEMORIAY DERECHOS 2023-Plan Nacional de
1 HUMANOS SABER D 1l 2022-2026 PRODUCTIVA
esarroflo £922-2026 en VICEPRESIDENCIA
el sector Agropecuario. DE PROYECTOS
1. Acuerdo Final de Paz (Punto
A do Fi P 1: Reforma Rural Integral),
, |PAZTOTAL MEMORIAYDERECHOS| oo °“:r| . N‘“a_' de , j‘zye' Pilares de la Politica de VICEPRESIDENCIA
HUMANOS an raclonal oe Desarrollo Agrario Integral. DE PROYECTOS
Desarrollo. 2. Planes Sectoriales del Plan
Nacional de Desarrollo.
Politica Pablica de EONPESM:’SSG P°'“‘|‘Ta
; : acional de Desarrollo
PAZ TOTAL, MEMORIAY DERECHOS|  SABER Agrioultura Campesina, | o v o agosto 8 de 2016 VICEPRESIDENCIA
1 HUMANOS pacER | Camiliany ComuntAnadel ializacis ' DE PROYECTOS
Ministerio de Agricultura y |"Comercializacion
Desarrollo Rural (Exportaciones)
CEIECTOREL Normatividad de los derechos
campesinado colombiano. del campesinado colombiano
1 PAZ TOTAL, MEMORIAY DERECHOS SABER Principio d lab . |(Decreto No. 028 de enero VICEPRESIDENCIA
HUMANOS SER rincipio de colaboraclon 115,5023 y Acto Legislativo No. DE PROYECTOS
armoénica entre? entidades 01 de julio 5/2023).
del 55‘3‘40 (Artlculo 113 de Aplicacion del principio de
la Canctitiicidn Dalitica A
Cumplimiento de ordenes
PAZ TOTAL, MEMORIAY DERECHOS SABER Jurisdiccion Especial para |judiciales / Seguimiento
1 HUMANOS SER la paz demandas de restitucion de QRIGINAURIDICA
derechos territoriales /
Medidas de atenciény
PAZ TOTAL, MEMORIAY DERECHOS SABER Atencién y Reparacién ~ |reparacion a victimas
1 HUMANOS SER Integral de Grupos Etnicos |pertenecientes a grupos OFICINAJURIDICA
étnicos de acuerdo con lo

Este documento es fiel copia del original que reposa en el sistema de informacién de la Agencia de Desarrollo Rural.
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Tabla 2. Eje 2 Territorio, Vida y Ambiente
N° EJE DEL PLAN NACIONAL DE COMPETENCIA _
EJE |FORMACION Y CAPACITACION PNFC|  DIMENSION TEMATICA CONTENIDO ESPECIFICO DEPENDENCIA SOLICITANTE
S 1.0bjetivo
5;%’;‘;";{'“ ;ey?zg‘: ge' 2. Entorno comercial actual VICEPRESIDENCIA
2 | TERRITORIO, VIDAY AMBIENTE SABER Besanm .fnzoii";%azs © 13 Entorno comercial futuro DE INTEGRACION
esarroflo 2022-2U25 €N 1y Conceptos basicos de PRODUCTIVA
el sector Agropecuario. R
Comercializacién
En el marco de la Ley 1876|1. Elementos estratégicos para
del 2017, decreto 407 de |la estructuracion de los PDEA VICEPRESIDENCIA
2 TERRITORIO, VIDAY AMBIENTE SABER 2018 la definicion de 2. Diagnostico y Analisis sector DE INTEGRACION
lineamienrtos para la rural- agropecuario-cadenas de PRODUCTIVA
formulacion de los PDEA |valor .
Certificaciones, requisitos [1. Tipos de certificaciones;
yguias para el autorizacion de
SABER cumplimiento normativo en|comercializacién, conceptos VICEPRESIDENCIA
2 TERRITORIO, VIDAY AMBIENTE HACER la comercializacién de |sanitarios de calidad; DE INTEGRACION
productos frescos y rotulados, etiquetados, entre PRODUCTIVA
transformados del sector |otros que existen en el sector
agropecuario, articulado |agropecuario
Planificacién de la calidad.
o : ; - VICEPRESIDENCIA
2 | TERRITORIO, VDAY AMBIENTE ﬁﬁggi Ges“‘l’o"sden'f::tg‘:ad en é\segulrzm:encm ]‘_jj 'g calidad. DE INTEGRACION
proy ontrol de la Calida PRODUCTIVA
L, Generalidades
Construccién de I VICEPRESIDENCIA
SABER . Casuisticas
2 TERRITORIO, VIDAY AMBIENTE indicadores para proyectos o — DE INTEGRACION
HACER " Elaboracién y analisis de
agropecuarios - . PRODUCTIVA
indicadores agropecuarios
Construccion de General‘idades
SABER indicadores para la Casmstlgas o VICEPRESIDENCIA
2 | TERRITORIO, VIDAY AMBIENTE HAGER | 9estion administrativa y la |Elaboraciony analisis de DE INTEGRACION
satisfaccién de los indicadores agropecuarios PRODUCTIVA
beneficiarios PIDAR Construccion del tablero de
q: inAtrc;ducciorI] al rieg:).
2. El ciclo hidrolégi |
SABER Sist deri captac(li‘iiz dle ;og?,lglcsi[);e?ﬁcial MEEFRESIDENCIA
2 | TERRITORIO, VIDAY AMBIENTE Isiemasceriedo en ' DE INTEGRACION
HACER cultivos agricolas 3. El agua subterranea
s : PRODUCTIVA
4. Bombas utilizadas en riego
5. Clasificacion en métodos de
1. Generalidades e
SABER seminario Modelo de ~ |importancia del modelo. VICEPRESIDENCIA
2 TERRITORIO, VIDAY AMBIENTE HACER Desarrollo Productivo ~ |2- Acc_eso a aC“V°§ productivos DE INTEGRACION
Agropecuario de dltima generacion . PRODUCTIVA
3. Extensionismos
1)Diagnostico, 2)Objetivos ,
SABER Capacitacion metodologia [3)estrategias, 4)indicadores ( VICEPRESIDENCIA
2 TERRITORIO, VIDAY AMBIENTE HACER MGA ciclo del proyecto  [gestion, productos, resultados DE INTEGRACION
(modulos) e impacto), 5) actividades, PRODUCTIVA
6)productos7),costos
Asistencia Técnica: Asistencia Técnica: (Articulo 24
SABER (Articulo 24 Ley 1876 de |ley 1876 de 2017): Servicio VICEPRESIDENCIA
2 IERBITORIONIDATANEIENTE HACER 2017): Senvicio Publico de |PUblico de Extension DE PROYECTOS
Extension Agropecuaria. |Agropecuaria.
SABER ! Normatividad VICEPRESIDENCIA
2 L
TERRITORIO, VIDAY AMBIENTE HACER Modelo de negocio Canvas taller practico DE PROYECTOS
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Su impresion se considera copia no controlada.




COLOMBIA PROCESO: NOMBRE DEL PROCESO AL QUE PERTENECE »
(«. POTENCIA DE LA SEGUN MAPA DE PROCESOS Sty F-SI1G-014
S A Vl ?A Version 01
& Dossirolin Biirsl PLAN INSTITUCIONAL DE FORMACION Y CAPACITACION
::\\\‘\g La semilla del cambio Pagina 15 de 23

Clasificacion de la Informacion: Publica X Reservada [ Clasificada [0

Tabla 3. Eje 3 Mujeres, Inclusién y Diversidad

MUJERES, INCLUSION Y
DIVERSIDAD

Enfoque Direfencial
(étnicos, género,
reincorporacion,victimas,

discapacitados yjovenes)

Casos exitosos y herramientas

para laimplementacién y
ejecucion de la politica publica
con Enfoque Direfencial
(étnicos, género,
reincorporacion victimas,

OFICINA DE PLANEACION

Tabla 4. Eje 4 Transformacién Digital y Cibercultura

1. Generalidades ORFEO.
2.Como generar un radicado
de salida desde el radicado de VICEPRESIDENCIA
Respuesta, tramite y cierre |entrada. DE INTEGRACION
TRANSFORMACION DIGITAL Y SABER de PQRSD asignadas  [3. Como inluir TRD. PRODUCTIVA
CIBERCULTURA HACER mediante el sistema 4. Como incluir expediente. UTT A1
documental ORFEO.  |5. Como cargaranexos y UTT 11
notificacién de envio. UTT 13
6. Como digitalizar imagen.
7. Como imprimir documento.
Uso ymanejo de aplicativos
internos
Uso ymaneio de KLIC, ISOLUCION, ARANDA, Bgl
TRANSFORMACION DIGITAL Y SABER a Iicazvos intJernos SECOP UTTs
CIBERCULTURA HACER P Herramienta de comunicacion
) ) UTT 11
interna (Microsoft TEAMS) UTT13
Procesador de Texto (Microsoft
WORD)
TRANSFORMACION DIGITAL Y SABER SECOP I f“:i':;z:::::: ";zzt:je’fra VICEPRESIDENCIA
CIBERCULTURA HACER o P y DE GESTION CONTRACTUAL
conocimientos de los
. Manejo de Argics para o1
TRANSFORMACION DIGITAL Y SABER hagics estructuracion de proyectos UTT 11
CIBERCULTURA HACER OFICINA DE PLANEACION
, Apropiacién yuso de la OFICINA DE PLANEACION
TRANSgl(;EgIC\:CL:JKL)'PUE};IEITAL Y 322?; Power Bl herramienta Power Bl para OFICINA JURIDICA
generacion de tableros de SECRETARIA GENERAL
1. introduccién a SIG
2. Entrad jo d edat
, esp; o VICEPRESIDENCIA
TRANSFORMACION DIGITAL Y SABER Sistemas de informacion 4. Sistsmas de referenciasde DE INTEGRACION
CIBERCULTURA HACER geografica SIG cé)ordenadas PRODUCTIVA
4. Creacidn y edicion da datos SECRETARIAGENERAL
vectoriales.
Curso Arquitectura
TRANSFORMACION DIGITAL Y SABER Empresarial basado en OFICINADE TECNOLOGIAS
CIBERCULTURA HACER TOGAF y Marco de DE LA INFORMACION OTI
Referencia
TRANSFORMACION DIGITAL Y SABER Df"’lmf‘g . Sigulrsi‘(’)ad OFICINA DE TECNOLOGIAS
CIBERCULTURA HACER elaln 2%‘::' " DE LAINFORMACION OTI
TRANSFORMACION DIGITAL Y SABER Diplomado Ingenieria de OFICINA DE TECNOLOGIAS
CIBERCULTURA HACER Software DE LA INFORMACION OTI
TRANSFORMACION DIGITAL Y SABER CC“m ';“e’":de as OFICINA DE TECNOLOGIAS
CIBERCULTURA HACER = DE LA INFORMACION OTI
Operaciones basicas del excel OFICINADE CONTROL
TRANSFORMACION DIGITAL Y SABER Excel intermedio y Funcionalidades del excel INTERNO
CIBERCULTURA HACER avanzado Elaboracion de las tablas SECRETARIA GENERAL-
dinamicas DIRECCION FINANCIERA

Su impresion se considera copia no controlada.
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Tabla 5. Eje 5 Probidad, Etica e Identidad de lo Publico

PROBIDAD, ETICAE IDENTIDAD DE BUZON DE SUGERENCIAS;
LOPUBLICO SABER CARTAY PROTOCOLO
5 HACER Servicio al ciudadano  |ATENCION AL CIUDADANO; UTT 4
ENCUESTAS.
Derecho de peticién
PROBIDAD, ETICAE IDENTIDAD DE Vision integral del servicio al
LOPUBLICO ciudadano.
Dimensiones y cultura del
ciudadano (civil, politica, social,
econémica y cultural).
Cultura efectiva del servicio.
Ciudadano, derechos y
g SABER |Relacionamiento Estado— 100" %% SECRETARIA GENERAL-
SER Ciudadano va uacion del semvicio. SERVICIO AL CIUDADANO
Participacion Ciudadana.
Atributos en la prestacion del
servicio.
Herramientas de la calidad y
medicion de la satisfaccion del
servicio al ciudadano.
Enfoque diferencial en la
atencion al Ciudadano.
Tabla 6. Eje 6 Habilidades Y Competencias
1ISO9001 SISTEMAS DE |La norma Internacional ISO OFICINADE TECNOLOGIAS
6 HABILIDADES Y COMPETENCIAS [SABERHACER GESTION DE LA CALIDAD |9001 estéenfocada avla DE LAINFORMACION OTI
Sistemas integrados de  [Configuracion de registros
6 HABILIDADES Y COMPETENCIAS [SABER HACER gestion administrativos (Curso OFICINA DE PLANEACION
‘J Stonytelling: fundamentos para OFICINADE
6 HABILIDADES Y COMPETENCIAS [SABERHACER contenidos en medios ||, cxaciég de narrativas c?:yo COMUNICACIONES
rTogra - UISETMO Y THerramientas, aplicaciones e OFICINADE
6 HABILIDADES Y COMPETENCIAS [SABERHACER edicion multimedia: integralidad de funciones de COMUNICACIONES
Hlnctratar Phatnchan
. OFICINADE
6 HABILIDADES Y COMPETENCIAS [SABERHACER Manejo de WordPress Gestién de comentario y COMUNICACIONES
» Mediciones cualitativos y OFICINADE
6 HABILIDADES Y COMPETENCIAS [SABER HACER Google Analitics cuantitativas en alcance COMUNICACIONES
Voceria institucional en | Taller te6rico Practico en OFICINADE
6 HABILIDADES Y COMPETENCIAS [SABER HACER gestion de ciisis habilidades de voceria para COMUNICACIONES
Identidad de marcae |ldentidad de Marca vs Imagen OFICINADE
6 HABILIDADES Y COMPETENCIAS [SABER HACER imagen corporativa .Corp.orat.iva. Aplicaciongs by COMUNICACIONES
6 | HABILIDADES Y COMPETENGIAS [SABERHACER | medios de produccion |2 C E0rico practco en OFICINADE
medios de produccion :
e manejo de recursos COMUNICACIONES
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N° EJE DEL PLAN NACIONAL DE COMPETENCIA NTEN
EJE |FORMACION Y CAPACITACIONPNFC | DIMENSION IEMATICA e IDOESBECEICO DEEENBENCI SOLICITANIE
UTT1
L . UTT8
6 HABILIDADES Y COMPETENCIAS [SABER HACER Contratacion estatal Supervision PIDAR UTT 10
UTT 11
Supervision de contratos y VICEPRESIDENCIADE
convenios (EPSEAS). GESTION CONTRACTUAL
Planeacion institucional y uTT 4
presupuesto, Elaboracién de utrs
6 HABILIDADES Y COMPETENCIAS [SABER HACER Contratacion estatal estudios previos, riesgos UTT 10
supervision, Liquidacion de uTT 11
contratos, proceso CONTROL DISCIPLINARIO
sancionatorio en los INTERNO
inouranlimianianc canfracfizalac SECRETARIA GENERAL-
Procedimiento Ordinario;
Régimen Probatorio;
Actualizacion Nuevo Notificaciones y CONTROL DISCIPLINARIO
6 HABILIDADES Y COMPETENCIAS |SABER HACER Cadigo General Comunicaciones; Nulidades, INTERNO
Disciplinario Recursos; Causales de OFICINA JURIDICA
Exclusion de Responsabilidad;
= ExeRIT Estructuracién Plieao de
Istema de Contro Taller de formacion a través de
OFICINADE CONTROL
6 HABILIDADES Y COMPETENCIAS [SABER HACER | Interno, funcionamiento y |Entidades como KPMG o INTERNO
responsabilidades entidades universitarias con
. . Tipos de indicadores
6 | HABILIDADES Y COMPETENCIAS [SABER HACER | ndicadores degestiony | oo cion y medicion de SRISINATE CONTROL
resultado b INTERNO
indicadores
* Entendimiento de que es un
plan de mejoramiento
- *Diagnostico hallazgos o no
Formulacién Planes de ; OFICINADE CONTROL
6 HABILIDADES Y COMPETENCIAS [SABER HACER mejoramiento. conform'da.qes INTERNO
+ldentificacion de causas
*Determinacion de acciones
correctivas v/o preventivas
Estructura de la oracion
Acentuacién OFICINADE CONTROL
6 HABILIDADES Y COMPETENCIAS [SABER HACER Gramatica Reglas ortograficas INTERNO
Excepciones de las reglas OFICINA JURIDICA
daaraficac
Derschio biocesal Generalidades reglas
6 HABILIDADES Y COMPETENCIAS |SABER HACER _Derecno procesaly procesales actuales y OFICINA JURIDICA
Jurisdiccion Agraria y Rural e
especialidades de acto
; Construccion de herramientas
Legaltech y Legal design
6 HABILIDADES Y COMPETENCIAS [SABER HACER en el sector publico que n.os permiter\ encon.tra.r OFICINA JURIDICA
S — inllrlpnps creativas n_dmhnth
4 ho adini - d Actualizaciéon en materia
6 | HABILIDADES Y COMPETENCIAS [SABER HACER erecl os 't”'Stfat"’o Y€ |destacadas en materia de OFICINA JURIDICA
AO f‘,o.nfenrmoso medios de control, reparacion,
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Creacion de indicadores de
6 | HABILIDADES Y COMPETENCIAS |SABER HACER Gonstrucclonide | resuliadosimpeicio.de POAUCD] oy p) ANEACION
indicadores yde gestion que sean de
insumo en los ejercicios de
Capacitacion en Planeacion y
Presupuesto Orientado a
Resultados que permita definir
) ) resultados que se esperan
6 | HABILIDADES YCOMPETENCIAS [SABER HACER | F'aneacionOrientadoa lalcanzar por parte de la ADR, | OF|CINA DE PLANEACION
resultados bajo los lineamientos
estratégicos establecidos, a
los ciudadanos y establecer
sus principales prioridades
Derecho Administrativo | El acto administrativo /
6 | HABILIDADES YCOMPETENCIAS [SABER HACER |  &eneralycontratos  Régimen contractual OFICINA JURIDICA
publicos en la publico/Formacion del Acto
administracion. Administrativo / Titulos
Procedimiento Administrativo
6 HABILIDADES Y COMPETENCIAS |[SABER HACER |Derecho Tributario General de Determinacién y Cobro de OFICINA JURIDICA
ﬁhlinnr\ir\nn:
6 | HABILIDADES YCOMPETENCIAS [SABERHACER | Contaduria Piblica | Ccnoralidades /Reportes de OFICINA JURIDICA
Cartera / Depuracion de
6 | HABILIDADES YCOMPETENCIAS | SABER SER lrabajoiemequipe;, | Goncepioids lider LI
comunicacion asertiva, |Liderazgo situacional VICEPRESIDENCIADE
6 | HABILIDADES YCOMPETENCIAS | SABER SER Senidor Piblico 4.0 |CUltura Organizacional OFICINA JURIDICA
/Gerencia Publica
6 HABILIDADES Y COMPETENCIAS SABER SER Mecams.njos alterna‘tlvos C’ongreso anual dlt.:tado por la’ OFICINA JURIDICA
de Solucion de Conflictos |camara de comercio de Bogota
Reseivas presupusestales, |Bajolaluzdelaleyde TARI
6 | HABILIDADES Y COMPETENCIAS [SABER HACER Cuentas porpagar,  |Presupuesto, abordar. Que és? Ijg‘égglgﬁ Qﬁﬂ;‘g;ﬁ:
Vigencias futuras Su constitucién, procedimiento,
) ) ) Bajo la luzdel Estatuto
6 | HABILIDADES YCOMPETENCIAS [SABER HACER | Retenciones tributarias yipytario, Agentes retenedores, |~ SECRETARIAGENERAL
Nacionales y Distritales responsables, procedimiento, DIRECCION FINANCIERA
nrac 1. iAn da imnuiactac
¢Qué es el Marco Conceptual
i de las entidades de
6 HABILIDADES Y COMPETENCIAS ISABER HACER Marco normativo para SECRETARIA GENERAL

Entidades de Gobierno

Gobiemo?,Leyes que le
aplican, Resoluciones , Que

DIRECCION FINANCIERA
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SECRETARIA GENERAL
6 HABILIDADES Y COMPETENCIAS |SABER HACER | Actualizacién en némina DIRECCION DE TALENTO
HUMANO
Actualizacién normativa en e e it e
6 HABILIDADES Y COMPETENCIAS [SABER HACER DIRECCION DE TALENTO
talento humano HUMANO
Actualizacion en SECRETARIA GENERAL
6 HABILIDADES Y COMPETENCIAS |SABER HACER situaciones DIRECCION DE TALENTO
administrativas HUMANO
Actualizacién Evaluacién SEEREIARACENERAL
6 HABILIDADES Y COMPETENCIAS |SABER HACER ~ DIRECCION DE TALENTO
de Desempefio HUMANO
ActiiEliZEGi6N AUEos SECRETARIA GENERAL
6 | HABILIDADESYCOMPETENCIAS [SABER HACER |/ cualizacion fcuerdos de DIRECCION DE TALENTO
Gestion HUMANO
* Fundamentos y nuevos
modelos de gestion
documental
. + La gestion electronica de
Gestion de Documentos |4, mentos de archivo
Electronicos de Archivo ; i
> |+ El sistema de gestién de SECRETARIA GENERAL-
6 HABILIDADES Y COMPETENCIAS [SABER HACER Gestion de A documentos electrénicos de GESTION DOCUMENTAL
Datos yPreservacion archivo
Digita «Validezde los documentos
electronicos de archivo
« Introduccién a la gestién de
datos
Tablas de Retencion
Documental/Aplicacién/Organiz SECRETARIA GENERAL-
6 HABILIDADES Y COMPETENCIAS  |[SABER HACER | Instrumentos Archivisticos |acisn de archivos de GESTION DOCUMENTAL
Gestion/socializacion de OFICINAJURIDICA
D A i 4 L i
Socializacién Guia
comunicaciones
» Oficiales/Estructura 'y
c 'Ges'tlon deof ial funcionalidades generales del SECRETARIA GENERAL
6 | HABILIDADES YCOMPETENCIAS [|SABER HACER °m89”ga°'°gez s |Sistema Orfeo, Radicacién de GESTION DOCUNENTAL
yolsiema detaesion entrada, Clasificacion de los
Documental Orfeo radicados segun la Tabla de
Retencion Documental (TRD),
radicacién de salida, radicacion
Sist Int dod Que es el Sistema Integrado de T rEpy—
6 | HABILIDADES YCOMPETENCIAS [SABERHACER | v oo 1e9radd €8 lConservacion/Plan de ’
Conservacion - SIC Conservacion GESTION DOCUMENTAL
GENeranuaaes a8 LEY Rs P -
pectos generales de la Ley SECRETARIA GENERAL-
6 HABILIDADES Y COMPETENCIAS [SABER HACER | General de Archivos (Ley
504 de 2000\Dalitica de i de-2000_ /Margo GESTION DOCUMENTAL
Cdémo comunicarnos
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SECRETARIA GENERAL-
6 HABILIDADES Y COMPETENCIAS | SABER SER Trabajo en equipo Técnicas de organizacién y SERVICIO AL CIUDADANO

planificacion del trabajo
Trabajo en equipo
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6.2. INDUCCION

De conformidad con el Decreto Ley Decreto 1567 de 1998, la induccidén es un proceso dirigido a iniciar al
empleado en su integracion a la cultura organizacional durante los cuatro meses siguientes a su vinculacion. El
aprovechamiento del programa por el empleado vinculado en periodo de prueba debera ser tenido en cuenta en

la evaluacion de dicho periodo. Sus objetivos con respecto al empleador son:

i. Iniciar su integracion al sistema deseado por la Entidad, asi como el fortalecimiento de su formacion ética.
ii. Familiarizarlo con el servicio publico, con la organizacién y con las funciones generales del Estado.
iii. Instruirlo acerca de la misiéon de la entidad y de las funciones de su dependencia, al igual que sus
responsabilidades individuales, sus deberes y derechos.
iv. Informarlo acerca de las dependencias, planeacién estratégica, metas y demas informacion relacionada
con la Funcién Publica.
V. Crear identidad y sentido de pertenencia de los principios, valores, mision de la Agencia de Desarrollo

Rural.

El desarrollo del programa de induccidon podra realizarse en modalidad presencial y/o virtual, de acuerdo a las

siguientes etapas y atendiendo los lineamientos sefialados en el instructivo dispuesto para tal fin.

Coordinacion de
servicios

Seguimiento y
Evaluacion

Induccion al Conocimiento
puesto de Trabajo Institucional
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6.3. REINDUCCION

El programa de reinduccion esta dirigido a reorientar la integracion del empleado a la cultura organizacional en
virtud de los cambios producidos en cualquiera de los asuntos a los cuales se refieren sus objetivos. Los
programas de reinduccién se impartiran a todos los empleados por lo menos cada dos afios, 0 antes, en el
momento en que se produzcan dichos cambios, se incluirdn obligatoriamente un proceso de actualizaciones
acerca de las normas, inhabilidades y de las que regulan la funcién administrativa.

Sus objetivos especificos son los siguientes:

i. Enterar a los empleados acerca de reformas en la organizacion del estado y de sus funciones.

ii. Informar a los empleados sobre la reorientacion de la misién institucional, lo mismo que sobre los cambios
en las funciones de las dependencias y de su puesto de trabajo.

iii. Ajustar el proceso de integracion del empleado al sistema de valores deseado por la organizacion y
afianzar su formacion ética.

iv. Fortalecer el sentido de pertenencia e identidad de los empleados con respecto a la entidad.

v.  Actualizar a los funcionarios en todo lo relacionado con las normas y las decisiones para la prevencion y
supresién de la corrupcion, asi como informarlos de las modificaciones en materia de inhabilidades e
incompatibilidades de los servicios publicos.

Vi. Informar a los empleados acerca de nuevas disposiciones en materia de administracion de recursos

humanos

6.4. EJECUCION

De acuerdo a la naturaleza de las tematicas priorizadas en el diagnéstico, se establecera una programacion de
actividades de formacion interna y externa, cuya ejecucion se realizara teniendo en cuenta los siguientes
aspectos:
o El desarrollo de las actividades de capacitacion externa, se efectuara de acuerdo con la asignacién
presupuestal y los lineamientos del manual de contratacion de la entidad.

e Los eventos de capacitacion interna se llevaran a cabo en coordinacién con las dependencias que
impartiran las tematicas.

¢ Gestion de apoyo interinstitucional con otras entidades y organismos expertos en distintas tematicas.

En todo caso, las tematicas estaran sujetas a modificaciones en caso de cambios en el direccionamiento
estratégico o nuevas necesidades de la Agencia. Asi mismo, el cronograma de actividades podra ser concertado
y/o modificado de acuerdo a la disponibilidad de recursos.
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6.5. RECURSOS

Para el desarrollo del Plan de Capacitacion 2024 se cuenta con un presupuesto de trecientos millones de pesos

($300.000.000), destinado a las actividades externas asociadas al fortalecimiento de competencias laborales

para el cumplimiento de los objetivos institucionales.

6.6. RESPONSABLES

La Secretaria General desde la Direccion de Talento Humano es el area responsable de la ejecucion de las

actividades previstas en el Plan Institucional de Formacién y Capacitacion.

6.7. EVALUACION Y SEGUIMIENTO

Se efectuara seguimiento periddico al cumplimiento del Plan Institucional de Formacién y Capacitacion, a través

de los siguientes registros:

Registro de asistencia: Este registro debe ser diligenciado por todos los asistentes a la capacitacion y
permitira tener una base de datos actualizada para llevar una estadistica sobre el nimero de servidores
que participan en las actividades.

Registro de la evaluacion de la capacitacion: Aplicara a los participantes para evaluar el conocimiento
adquirido por los beneficiarios de los programas de capacitacion, cuando las actividades tengan una
intensidad igual o superior a 16 horas.

Registro de evaluacion de satisfaccion: se aplicara a los participantes de las actividades de capacitacion,
con el propésito de conocer la percepcion sobre el uso de recursos didacticos, el cumplimiento del
objetivo de la capacitacion, pertinencia, aprendizaje, conferencista, entre otros.

La Agencia de Desarrollo Rural, procedera a realizar seguimiento periédico al desarrollo del plan, de acuerdo a

los indicadores que a continuacion se describen:

Porcentaje de ejecucién presupuestal
Porcentaje de ejecucion de las actividades del PIFC
Porcentaje de satisfaccion de los funcionarios capacitados

Valoracién del conocimiento adquirido por los funcionarios capacitados
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