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INTRODUCCION

Parques Nacionales Naturales de Colombia tiene como misién la administracién
y el manejo de los Parques Naturales a nivel nacional, asi como la coordinacion
del Sistema Nacional de Areas Protegidas (SINAP) de Colombia, a través de la
promocién de la participaciéon de diversos actores, para la conservacion de la
diversidad bioldgica y cultural del pais, contribuyendo al desarrollo sostenible y
a un medio ambiente sano.

En esta tarea, el equipo de gestion humana se ha encargado de administrar,
acorde con las lineas estratégicas institucionales, las etapas del ciclo de vida
laboral del servidor publico, en el marco de las rutas de valor que integran la
dimension del Talento Humano del MIPG. Los programas definidos en el plan
estratégico se orientan a fortalecer las competencias de los servidores, asi como
de propiciar ambientes saludables que permitan la consolidacion de equipos de
trabajo para el cumplimiento de los objetivos institucionales. Estas tareas se
realizan articuladamente en sus tres niveles de gestion, Nivel Central,
Direcciones Territoriales y Areas Protegidas, con el objetivo de generar un
entorno de trabajo estructurado a partir de una cultura de alto desempefio.

De acuerdo con los objetivos trazados en el Plan Estratégico Institucional, el Plan
Nacional de Desarrollo, asi como su marco legal, Parques Nacionales Naturales
de Colombia trabaja en el manejo efectivo y equitativo de las areas protegidas
teniendo en cuenta los diferentes modelos de gobernanza con enfoque territorial,
la representatividad ecoldgica y la conectividad estructural y funcional del
SINAP.

En este sentido, el Decreto 612 de 2018 "“Por el cual se fijan directrices para la
integracion de los planes institucionales y estratégicos al Plan de Accién por parte
de las entidades del Estado.”, establece los planes que son competencia de las
areas de Talento Humano, entre ellos el Plan de Bienestar e Incentivos, este
ultimo estructurado dentro del Plan de Bienestar conforme los lineamientos
impartidos por el Departamento Administrativo de la Funcién Publica.

Con el fin de formular un nuevo Plan Nacional de Formacién y Capacitacion 2023-
2030 se convocaron por el Departamento Administrativo de la Funcién Publica,
grupos focales con expertos académicos de la Escuela Superior de
Administracion Publica, profesionales del Departamento Administrativo de la
Funcién Publica y del Centro Nacional de Memoria Histoérica, 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.

Parques Nacionales Naturales se encuentra comprometido con el desarrollo
integral de sus servidores, por tal razén para la vigencia 2025 implementara el
Plan Institucional de Capacitacion - PIC 2025, soportado en las necesidades
propias de los servidores, en aspectos normativos, técnicos y administrativos,
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dando estricto cumplimiento a las Politicas Nacionales de la Administracion del
Talento Humano.

1. MARCO NORMATIVO

Constitucion Politica, articulo 53 “(...) La ley correspondiente tendra en
cuenta por lo menos los siguientes principios minimos fundamentales (...)
garantia a la seguridad social, la capacitacion, el adiestramiento y el descanso
necesario; proteccion especial a la mujer, a la maternidad y al trabajador menor
de edad.” (Subrayado fuera del texto original).

Decreto - Ley 1567 de 1998, “Por el cual se crea el sistema nacional de
capacitacion y el sistema de estimulos para los empleados del Estado”.

Articulo 4 - La capacitacién 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 generacién de conocimientos, el
desarrollo de habilidades y el cambio de actitudes, con el fin de incrementar la
capacidad individual y colectiva para contribuir al cumplimiento de la mision
institucional, a la mejor prestacion de servicios a la comunidad, el eficaz
desempenfo del cargo y desarrollo personal integral. Esta definicion comprende
los procesos de formacion, entendidos como aquellos que tienen por objeto
especifico desarrollar y fortalecer una ética del servicio publico basada en los
principios que rigen la funcion administrativa.”

Articulo 2. - Define el marco institucional para la politica de formacion vy
capacitacion con la creacion del sistema nacional de capacitacién, y establece
cinco componentes:

1. Conjunto de reglas juridicas y técnicas relacionadas con la definicién y
alcance del Sistema.

2. Actores institucionales que guian, coordinan, regulan y ejecutan las
actividades relacionadas con la formacidn y capacitacion.

3. Lineamientos de politica (Plan Nacional de Formacion y Capacitacion) e
instrumentos de aplicacion en las entidades publicas (planes
institucionales de capacitacién).

4. Diferentes recursos que se dispongan sobre la materia y los responsables
para la implementacién de planes institucionales de capacitacién en cada
organizacién.

5. Conjunto de principios, objetivos y definiciones conceptuales de la
formacién y la capacitacién para el sector publico (véase figura Sistema
Nacional de Capacitacién y sus componentes)
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Sistema Nacional de Capacitacion y sus componentes!

( SISTEMA NACIONAL DE CAPACITACION \
(Decreto Ley 1567/98)

Disposiones Actores

legales

Recursos

e

Aumento de las
capacidades y

habilidades del
servidor publico

o

\ Principios - Objetivos - Definiciones /

Ley 909 de 2004. "Por la cual se expiden normas que regulan el empleo
publico, la carrera administrativa, gerencia publica y se dictan otras
disposiciones." Igualmente, el modelo de empleo publico adoptado mediante la
Ley 909 de 2004 establecié que la capacitacion estad orientada al desarrollo de
capacidades, destrezas, habilidades, valores y competencias fundamentales con
miras a propiciar la eficacia personal, grupal y organizacional, de manera que se
posibilite el desarrollo profesional de los individuos y el mejoramiento en la
prestacion de los servicios.

El articulo 36. Objetivos de la capacitacion, “"La capacitacion y formacion de los
empleados publicos esta orientada al desarrollo de sus capacidades, destrezas,
habilidades, valores y competencias fundamentales, con miras propiciar su
eficacia personal, grupal y organizacional, de manera que se posibilite el
desarrollo profesional de los empleados y el mejoramiento en la prestacion de
los servicios (...).

PARAGRAFO. Con el propdsito de elevar los niveles de eficiencia, satisfaccion y
desarrollo de los empleados en el desempefio de su labor y de contribuir al
cumplimiento efectivo de los resultados institucionales, las entidades deberan
implementar programas de bienestar e incentivos, de acuerdo con las normas
vigentes y las que desarrollen la presente Ley.”

Circular Externa 100-10 de 2014 del DAFP - Que, establece que los
contratistas son considerados colaboradores de la administracién, por tanto, no
tienen derechos sobre la oferta de capacitacién que haga la entidad por la cual
se encuentran contratados, no obstante, como parte del proceso de alineacion
institucional y de aproximacién a los procesos y procedimientos a través de los
cuales se da la gestion, y para conocer la operacién de las diferentes
herramientas y sistemas de informacidn con los que cuenta la entidad, pueden

! Tomado del Plan Nacional de formacidn y capacitacion 2023 -2030. Diciembre 2023. Departamento Administrativo de la Funcién Publica
DAFP, Escuela Superior de Administracidn Publica -ESAP y Centro Nacional de Memoria Historica.
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incluirse en los programas de induccion y reinduccidon que oferta cada entidad
publica.

Decreto 1083 de 2015 - “Por medio del cual se expide el Decreto Unico
Reglamentario del Sector de Funcion Pablica.”

Articulo 2.2.9.2. Define la finalidad de los programas de capacitacion los cuales
deben orientarse al desarrollo de las competencias laborales necesarias para el
desempeiio de los servidores publicos en niveles de excelencia. Desde el mismo
enfoque, el Plan Nacional de Desarrollo 2018-2022 tiene como una de sus metas
principales el fortalecimiento de competencias y la profesionalizacion de los
servidores publicos, lo que conlleva a tener planes institucionales de capacitacion
coherentes con los nuevos retos del pais en materia de administracion publica.
Al servicio de la ciudadania.

La Ley 1960 de 2019 "Por la cual se modifica la Ley 909 de 2004, el Decreto
Ley 1567 de 1998 y se dictan otras disposiciones”.

Articulo 3°. Modifica el literal g) del articulo 6 del 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 con derechos de
carrera administrativa.”

Plan Nacional de Capacitacion 2023 - 2026 - Departamento Administrativo
de la Funcion Publica.

2. MARCO CONCEPTUAL

El Plan Nacional de Formacién y Capacitacién 2023- 2026, estructura y define el
plan Nacional de capacitacién para todas las entidades del Estado. En este
documento resultante del diagndstico, y ejercicio de andlisis efectuado, se
definen los ejes tematicos sobre los cuales cada entidad debe estructurar el Plan
de Capacitacién Institucional, a saber: EJE 1: Paz Total, Memoria Y Derechos
Humanos, EJE 2: Territorio, Vida y Ambiente, EJE 3: Mujeres, Inclusic'gn Y
Diversidad, EJE 4: Transformacién Digital Y Cibercultura, EJE 5: Probidad, Etica
E Identidad De Lo Publico, EJE 6: Habilidades Y Competencias, y un acapite
adicionales referidos a formacién de directivos, que en el presente PIC se acogen
como eje 7 - Linea 1 y Eje 8 - Linea 2.

En la siguiente figura se puede observar los ejes tematicos orientados por el
PNFC:
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Territorio, Vida y Paz Total, Memoria y
Ambiente Derechos Humanos

Habilidades y ( » Mujer, Inclusién y
C Competencias ) PN FC C diversidad )

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

Fuente: Direccion de Empleo Publico - Funcién Plblica y ESAP, 2023.
Figura #1

2.1 EJES

EJE 1: PAZ TOTAL, MEMORIA Y DERECHOS HUMANOS

Este eje orienta hacia la transformacion institucional y cultural de servidores
publicos, a partir de un direccionamiento para propiciar escenarios de
construccion de paz y la garantia de los derechos. Es decir, las administraciones
publicas deben jugar un papel preponderante en la construccion de la paz en
una sociedad, ya que son las encargadas de gestionar y coordinar politicas
publicas y servicios que impactan directamente en la convivencia y el bienestar
de la poblacién y como es légico, son los servidores publicos quienes armonizan
y dinamizan la gestion para poder cumplir con estos preceptos.

EJE 2: TERRITORIO, VIDA Y AMBIENTE

Este eje estd direccionado para que los servidores publicos, con el fin de
interpretar y comprender los territorios como constructo social, y especialmente
la relacién entre la sociedad y naturaleza.

El objetivo de contar con un proceso de formacién e informacién alrededor del
eje: “Territorio, vida y ambiente” es dar claridad a partir de enfoques criticos,
que faciliten a las servidoras y los servidores publicos la comprensién de estas
propuestas enmarcadas en un cambio hacia el reordenamiento territorial como
eje fundamental en la orientacion de la economia hacia la promocion de un
desarrollo econdmico, social y ambientalmente biodiverso que apalanque el
proceso de paz total y justicia social como meta del Gobierno.

EJE 3: MUJERES, INCLUSION Y DIVERSIDAD

Este eje propone cualificar las capacidades del talento humano de las entidades
publicas, en el enfoque de género, interseccional y diferencial para la mejora
continua de la gestién publica y su desarrollo. En este sentido las y los servidores
publicos deben desarrollar habilidades y conocimientos que les permitan realizar
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su trabajo, mediante el disefio, implementacion y monitoreo de planes,
programas, estrategias y politicas reales y efectivas para superar las relaciones
desiguales entre hombres y mujeres, las exclusiones historicas de las
poblaciones diversas que componen al Estado colombiano vy Ia
corresponsabilidad de las labores del cuidado.

EJE 4: TRANSFORMACION DIGITAL Y CIBERCULTURA.

La transformacidn digital es el proceso por el cual las organizaciones, empresas
y entidades reorganizan sus métodos de trabajo y estrategias en general para
obtener mas beneficios gracias a la digitalizacién de los procesos y a la
implementacién dindamica de las tecnologias de la informacién y la comunicacién
de manera articulada con y por el ser humano.

La capacitacién y la formacion de los servidores publicos debe pasar por conocer,
asimilar y aplicar los fundamentos de la industria 4.0 de la Cuarta Revolucion
Industrial y de la transformacion digital en el sector publico, pues los procesos
de transformacién de la economia en el mundo, sus conceptos, enfoques y
modelos propuestos alrededor de las tendencias en la industria impactan de una
u otra manera a la administracion publica. De aqui se deriva la premisa que
orienta este Plan y es que, a futuro, 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 visién 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.

En este sentido, la industria 4.0 se despliega en un conjunto de tecnologias,
conocimientos, practicas y saberes que promueven una forma de producir bienes
y servicios con mayor confiabilidad y calidad en la que la tecnologia, y las
aplicaciones tecnoldgicas propician un canal dindmico para generar interacciones
entre el Estado y la ciudadania.

EJE 5: PROBIDAD, ETICA E IDENTIDAD DE LO PUBLICO

Este eje estd direccionado para que los servidores publicos alcancen a
reconocerse en valores, comportamientos, costumbres y actitudes en su entorno
social, sean cada dia mejores personas y puedan desarrollarse en el contexto
laboral y servir a la ciudadania. De hecho, la identidad del servidor publico como
la identidad nacional son elementos fundamentales para la supervivencia de las
entidades publicas, por ende, del Estado plantea que, para el auto
reconocimiento como sector publico, como sociedad y, por supuesto, para la
definicion de los intereses nacionales y la determinacion del rumbo del pais
(Herrero de Castro, 2010), el interés nacional es el resultado de ideas
compartidas, identidad nacional y practicas normativas.
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La promocidn y la garantia de la probidad, ética e identidad de lo publico en la
formacién y capacitacion de las servidoras y los servidores publicos del pais
aporta a la generacion de confianza entre el Estado y la sociedad civil, elemento
fundamental para la construccién de la paz, la defensa de los Derechos Humanos
y la no repeticion.

La probidad, ética e identidad de lo publico debera garantizar la defensa de los
derechos humanos y la inclusién de sectores sociales marginados
histéricamente; diversidades sexuales, mujeres, jévenes, adultos mayores,
pueblos étnicos y nifios, nifas y adolescentes deberdn ser sectores sociales que
participen de la gestion publica y la transparencia estatal.

EJE 6: HABILIDADES Y COMPETENCIAS

Las condiciones de calidad y oportunidad del quehacer publico dependen, en
gran medida, de la planeacion, desarrollo y fortalecimiento de los aspectos
asociados al ciclo de vida de los servidores publicos (ingreso, desarrollo y retiro),
por lo tanto, desde este punto de vista, la gestion del talento humano debe ser
innovadora y creativa, de tal manera que llegue a ser aliada estratégica en el
cumplimiento de la misionalidad de las entidades.

Las competencias laborales se definen como la capacidad de una persona para
desempenfar, en diferentes contextos y con base en los requerimientos de
calidad y resultados esperados en el sector publico, las funciones inherentes a
un empleo; capacidad que estd determinada por los conocimientos, destrezas,
habilidades, valores, actitudes y aptitudes que debe poseer y demostrar el
empleado publico?.

A través de este eje, se pueden fortalecer o desarrollar competencias laborales,
que permitan complementar los avances que poseemos en la actualidad en esta
materia de y articular los componentes clave como la construccion de empleos
tipo, de cuadros funcionales y el diccionario o catdlogo de competencias para
lograr en la gestidén estratégica del talento humano, un diferencial valioso que
incremente el valor publico desde el rol del servidor publico.

EJE 7: FORMACION DE DIRECTIVOS

Conforme lo previsto en el Plan Nacional de Formaciéon Capacitacion 2023 -
2030, la formacion, capacitacion e induccion de las y los servidores publicos que
ocupan posiciones de direccion en las diferentes ramas del poder publico estara
a cargo de la Escuela Superior de Administracion Publica (ESAP), a través de la
Escuela de Alto Gobierno, de conformidad con lo que ordena en la Ley 489 de
1998, Capitulo VII, articulos 30 y 3. La Escuela de Alto Gobierno queda definida
como un programa permanente y sistematico “cuyo objeto es impartir la

2 Decreto 1083 de 2015, articulo 2.2.4.2
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induccidn y prestar apoyo a la alta gerencia de la Administracién Publica en el
orden nacional” °13

La formacion, capacitacién e induccién destinada a las y los servidores publicos
gue ocupan posiciones directivas en las diferentes ramas del poder publico, se
orientard a promover la profesionalizacion y el desarrollo de habilidades y
destrezas para el ejercicio de la direccién cualificada de las entidades, las
organizaciones o el cargo que desemperfie y, por otra parte, a alinearse con los
propdsitos y mandatos constitucionales, legales, reglamentarios e institucionales
que configuran el Estado Social de Derecho, en especial, en lo que corresponde
a la busqueda continua de la justicia ambiental, social y econdmica, la
generacion de valor publico para la vida, el bienestar social cultural incluyente y
la Paz.

EJE 8: ASUNTOS ESTRATEGICOS PARA EL CAMBIO, EL BIENESTAR
Y LA PAZ SOCIAL

Se orienta a desarrollar los asuntos, problematicas y soluciones que emanan del
Plan Nacional de Desarrollo y de los Planes de Desarrollo Territorial, en este
ultimo caso, teniendo en cuenta los principios de autonomia territorial y de
coordinacién entre la nacién y los territorios.

2.2 APRENDIZAJE ORGANIZACIONAL

Como pilar desde el punto de vista conceptual del plan de Capacitacién, se
encuentra el esquema de gestidén de Aprendizaje Organizacional.

Este esquema de gestion de la capacitacion responde a la realidad y a las
necesidades de todas las entidades, érganos y organismos del Estado, toda vez
que comprende un proceso individual y/o colectivo, a través de la dinamica
diaria, la socializacion de la gestidon y las experiencias compartidas, asi como la
integracion de conocimientos tanto internos como externos a la entidad.

“"La cultura de compartir y difundir contempla entre sus metas el
fortalecimiento del aprendizaje organizacional, que se consolida mediante la
preservacion de la memoria institucional al identificar las buenas practicas y
lecciones aprendidas. En este sentido, el analisis, la conceptualizacion y la
comprension del aprendizaje organizacional cobran relevancia en el contexto
de las entidades publicas”.?

Para el desarrollo de la formacién y capacitacion desde las entidades publicas,
se establece el aprendizaje organizacional cuyo esquema de gestién de la

3
Nota 51 incluida dentro de texto. Ley 489 de 1998

4 Tomado del Plan Nacional de formacidn y capacitacién 2023 -2030. Diciembre 2023. Departamento Administrativo de la
Funcidn Publica DAFP, Escuela Superior de Administracidn Publica -ESAP y Centro Nacional de Memoria Histérica. Pagina
35
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capacitacion, responde a la realidad y a las necesidades de las entidades del
Estado en Colombia, asi:

Esquema de aprendizaje organizacional para entidades publicas®

Necesidades Nuevas Disefo de Disefo de
grupos de valor practicas programas programas
Aprendizaje

— organizacional
Conocimiento
externo
—_) Generar
Aprendizaje conocimiento

grupal

¢Comp mejorar el
desempefo?

Transferir y
compartir

/' Accesoal
conocimiento J
. x

Conocimiento
interno

O Aplicar lo
@ aprendido

Aprendiozaje
individual Mejorar

1

Tacito Explicito
¢Cémo lo hace la ¢Qué hace la organizaciéon?
persona? (Productos y servicios)

Figura #2

El trabajo colectivo de los servidores y colaboradores genera productos y
resultados para la entidad, donde intervienen la capacidad individual de los
servidores, con el aprendizaje organizacional se planeta que, al priorizar,
potenciar, desarrollar y medir ciertas capacidades de interés para la entidad, se
genera una garantia en la calidad de los bienes y servicios publicos resultantes.
Los servidores que logran desarrollar sus habilidades y aplican su conocimiento
especifico en sus actividades, son servidores que desarrollan las competencias
laborales que requiere la entidad publica al cual estan vinculados.

En este contexto, la formacion y capacitacién debe ser vista como un proceso
estratégico para el desarrollo organizacional y de los servidores publicos y no
como una instruccion para determinado empleo o trabajo, tampoco como un
mero requisito legal. Entonces, se puede decir que la gestidn del talento humano
y por ende la cultura organizacional se orienta a la gestion del conocimiento y la
informacion que se produce.

De acuerdo con la orientacion del Plan Nacional de formacion y capacitacion 2023
-2030, es importante revisar la visién tradicional de la formacidén y capacitacién
y la visién de la gestidon del talento humano orientada al desarrollo del servidor
publicos.

Tabla. Visidon tradicional y visién desarrollista® de la capacitacién para el sector
publico

3 Fuente: Direccidon de Empleo Publico - Funcién Publica, 2020

El modelo desarrollista es un modelo pedagégico cuyo eje fundamental es aprender haciendo. La experiencia de los
alumnos los hace progresar continuamente, desarrollarse, evolucionar secuencialmente en las estructuras cognitivas
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Es un costo Es una inversion
Sin direccién estratégica Con orientacion estratégica
Desligada del objetivo Atada a objetivos de aprendizaje
Ocupacién del tiempo Educacion
Espontaneidad Plan de carrera
Solo es adiestramiento para un puesto Preparacion para la movilidad
Castigo Polivalencia

Aprendizaje organizacional

Fuente: Direccién de Empleo Publico — Funcién Publica 2020.

Se considera que el aprendizaje individual, a partir de necesidades detectadas
para mejorar el desempefo, le suma y agrega valor a los procesos
institucionales. Una entidad publica con principios y atributos definidos hacia el
aprendizaje organizacional y la transferencia del conocimiento generado en el
proceso de produccién de politicas, servicios y bienes publicos se asume como
una entidad que aprende.

Ademas, la formacién continuada es también el sustento esencial de la gestién
por competencias laborales. El desarrollo de las competencias viene dado por el
proceso de formacion que, ademas de acoger ciclos de aprendizaje asociados a
escuelas y academias (conocimiento explicito), comprende también el conjunto
de experiencias (tareas, cargos, eventos responsabilidades, etc.) que a lo largo
de la trayectoria laboral en la entidad debera realiza el servidor (conocimiento
tacito).

Este proceso de formacién y capacitacién implica que la entidad publica
mantenga actualizadas las competencias funcionales que son necesarias para el
buen desempeno de las y los servidores publicos de la respectiva entidad y, a la
vez, estimule el desarrollo laboral en una entidad que aprende. Para ello, se
involucra el disefio instruccional (DI) como ruta metodolégica para la
preparacion, desarrollo, implementacion, evaluacién y mantenimiento de
programas y ambientes de aprendizaje en diferentes contextos y niveles de
complejidad que aplicado al sector publico se traduce en el disefio de programas
de aprendizaje para la oferta de cursos, diplomados, proyectos de aprendizaje,
induccidn y entrenamiento que en suma constituyen el plan de capacitacion de
la respectiva entidad’.

Es indispensable que se tenga en cuenta que esta metodologia trabaja bajo la
premisa de cerrar las brechas que puedan existir entre los conocimientos,
habilidades y actitudes que tenga el servidor y las capacidades puntuales que
requiera en el ejercicio de su cargo y no sobre la base de un solo enfoque

para acceder a conocimientos cada vez mas elaborados. En: https://villadelsocorro.edu.co/wp-
content/uploads/2020/06/Modelo-pedag%C3%B3gico.-30-de-mayo-de-2020.pdf

7 Belloch, Consuelo (2013), pag. 63.
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pedagdgico, pues lo que tienen que buscar las entidades publicas, a través de
su oferta de capacitacion, es mejorar el desempeno de los servidores vinculados
en el ejercicio de sus funciones. El aprendizaje continuado busca: superar la
visidon tradicional de clase magistral, fomentar la investigacién y la motivacion
de los servidores por adquirir y aplicar nuevos conocimientos de manera
autonoma y ampliar los ambitos de aprendizaje, medios y recursos.

Asi mismo, la metodologia busca promover en las y los servidores publicos
acciones de divulgacion sobre buenas practicas administrativas en el disefio e
implementacién de politicas publicas.

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

Sin perjuicio de lo que se establezcan en los instrumentos que acompanfen la
implementacién de este Plan, que deberan ser tenidos en cuenta al momento de
estructurar la oferta de capacitacion y formacién para el sector publico, la
capacitacion de las y los servidores publicos girara alrededor de los siguientes
aspectos:

e La disponibilidad de la informacién y conocimiento clave para la
generacion de los resultados esperados en la planeacion estratégica.

e lLa capacidad de analizar, clasificar, modelar vy relacionar
sistematicamente datos e informacion sobre activos de conocimiento
fundamentales para la entidad publica.

e Agregar en los nuevos esquemas de formacion y de capacitacién la
posibilidad de certificar competencias laborales, asi como la formacion
modular basada en competencias acordes con los manuales especificos de
funciones y competencias laborales de cada entidad, la priorizacién
tematica de este plan y el catadlogo de competencias.

e Identificar competencias y capacidades que respondan a los procesos para

los que las y los servidores publicos deben desarrollar las funciones, en el
caso de las areas misionales.
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e Combinar el uso de la tecnologia con los saberes individuales y
organizacionales acumulados para generar una oferta institucional virtual
(e-learning, b-learning y m-learning).

e Promover un cambio gradual de las entidades y del sector publico hacia
una cultura del conocimiento institucional e identidad del servidor publico.

e Enfocar el proceso de profesionalizacién y desarrollo de las capacidades y
competencias del servidor publico, desde la perspectiva de la entidad,
como escenario de aprendizaje.

e Reforzar las competencias para la adaptacidon al cambio, especialmente
en lo que refiere a los desajustes de competencias que se generan por
cambios tecnoldgicos a través de la experiencia y conocimientos de las y
los servidores publicos de la entidad.

e Disminucién de riesgos mediante la formacion y capacitacion en
competencias clave para gestionar el riesgo y la complejidad de los
entornos organizacionales publicos.

e Competencias blandas.

e Aprendizaje continuo.

e Aprendizajes previos, para la vida, usando la tecnologia y la IA.

2.3 CONCEP,TUALIZACI()N EN MATERIA DE FORMACION Y
CAPACITACION

Educacidén informal: segln el articulo 2.6.6.8. del decreto 1075 de 2015, tiene
como objetivo brindar oportunidades para complementar, actualizar,
perfeccionar, renovar o profundizar conocimientos, habilidades, técnicas y
practicas. Hacen parte de esta oferta educativa aquellos cursos que tengan una
duracién inferior a ciento sesenta (160) horas. Su organizacién, oferta y
desarrollo no requieren de registro por parte de la secretaria de educacién de la
entidad territorial certificada y sélo daran lugar a la expedicién de una constancia
de asistencia.

Educacion para el trabajo y el desarrollo humano: segun el articulo 2.6.2.2
del decreto 1075 de 2015, la educacién hace parte del servicio publico educativo
y responde a los fines de la educacion consagrados en el articulo 5 de la Ley 115
de 1994. Se ofrece con el objeto de complementar, actualizar, suplir
conocimientos y formar en aspectos académicos o laborales y conduce a la
obtencion de aptitud ocupacional. Comprende la formacién permanente,
personal, social y cultural, que se fundamenta en una concepcién integral de la
persona, que una institucién organiza en un proyecto educativo institucional y
que se estructura en curriculos flexibles sin sujecién al sistema de niveles y
grados propios de la educacién formal.
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Conocimientos esenciales: son aquellos conocimientos que deben aprehender
todas las personas que se vinculan al servicio publico. Estos pueden ser
ofertados y desarrollados en la induccién y también se deben trabajar posterior
a ella con un analisis de brechas que las entidades desarrollaran en el momento
en el que la persona ocupe el cargo o empleo, independientemente del tipo de
nombramiento. Los conocimientos son:

= Fundamentos constitucionales. Fines esenciales y sociales del Estado,
estructura, organizacion y funcionamiento del Estado, enfoque de
derechos humanos, participacion y democracia, entre otros.

= Descentralizacion territorial y administrativa, desconcentracion vy
delegacion administrativa, entre otros.

» Funciones principales de la administracién publica. Planeacion para el
desarrollo, organizacion y direccionamiento de organizaciones publicas,
control interno, contratacion estatal, prestacion de servicios publicos,
formulacién, implementacidon y seguimiento de politicas publicas, entre
otros.

Conocimientos especificos: son aquellos conocimientos, junto con los
esenciales, con los que el servidor publico puede operar sistemas, métodos,
tecnologias de la informacion, técnicas, instrumentos y herramientas para
contribuir a la gestidon publica tanto en el orden nacional y territorial como a nivel
intra e intersectorial.

Conocimientos especializados: son todos aquellos conocimientos que
permiten que el servidor publico mejore continuamente su desempefno en el
ambito organizacional. Se asocian directamente al objeto misional de la entidad
y, en ese orden de ideas, al conjunto de productos y resultados esperados.

Capacitacion y Formacion: de acuerdo con lo establecido en el articulo 4 del
Decreto Ley 1567 de 1998, “se entiende por capacitacion el conjunto de procesos
organizados, relativos tanto a la educacidon no formal como a la informal de
acuerdo con lo establecido por la ley general de educacion, dirigidos a prolongar
y a complementar la educacién inicial mediante la generacidon 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 misiéon
institucional, a la mejor prestacién de servicios a la comunidad, al eficaz
desempeiio 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 publico basada en los
principios que rigen la funcién administrativa”®.

8 Tomado del Plan Nacional de formacidn y capacitacion 2023 -2030. Diciembre 2023. Departamento Administrativo de la Funcién Publica
DAFP, Escuela Superior de Administracidn Publica -ESAP y Centro Nacional de Memoria Histérica. Pagina #35.
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Competencias: de acuerdo con lo establecido en el Decreto 1083 de 2015 en
el articulo 2.2.4.2 "Las competencias laborales se definen como la capacidad de
una persona para desempefar, en diferentes contextos y con base en los
requerimientos de calidad y resultados esperados en el sector publico, las
funciones inherentes a un empleo; capacidad que esta determinada por los
conocimientos, destrezas, habilidades, valores, actitudes y aptitudes que debe
poseer y demostrar el empleado publico”.®

Cultura Organizacional: Es el conjunto de creencias, valores y practicas
compartidas que permite a un grupo de personas enfocar todas sus actividades
hacia una misma meta. Representa una ayuda para el cumplimiento de los
objetivos de las entidades correspondientes.!®

3. OBJETIVOS

3.1 OBJETIVO GENERAL

Contribuir al fortalecimiento de la Gestidn Estratégica del Talento Humano y
aportar al desarrollo de las capacidades, habilidades o destrezas, competencias
y comportamientos de los servidores publicos en Parques Nacionales Naturales
de Colombia (PNNC) con la finalidad de cumplir la misidn institucional y prestar
un excelente servicio al ciudadano.

3.1.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Identificar las necesidades de capacitacién de los servidores publicos en
PNNC para definir las lineas estratégicas que sirvan de base para formular
el diagndstico y Plan Institucional de Capacitacion a ejecutar en la
presente vigencia 2025.

e Definir los ejes estratégicos y establecer las tematicas para cada uno en
el componente de capacitacion y formacion para los servidores publicos
en PNNC.

e Definir las metodologias, estrategias didacticas y pedagdgicas para
desarrollar la planeacion, ejecucién, seguimiento y evaluacién de la oferta
de formacién y capacitacion como también las tematicas identificadas por
los servidores publicos de PNNC.

9 Ibidem, Pagina #35.

10 Cultura organizacional: qué es, tipos, elementos y ejemplos (hubspot.es) https://blog.hubspot.es/marketing/cultura-

organizacional#:~:text=La%20cultura%20organizacional%20es%20
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OBJETIVOS DE FORMACION, CAPACITACION E INDUCCION
DE DIRECTIVOS.

La formacién, capacitacién e induccion destinada a las y los servidores publicos
que ocupan posiciones directivas en las diferentes ramas del poder publico
tendra minimo los siguientes objetivos:

e Fortalecer su capacidad para la gobernanza, liderazgo, gestion vy
administracion de las politicas publicas que faciliten la transicion hacia la
paz total, la justicia y la equidad social, econdmica y ambiental.

e Afianzar su comprension politica, juridica, técnica e instrumental sobre la
l6gicas y funcionamiento del Estado Social de Derecho, las ramas del
poder publico y su administracién de modo que interioricen, orienten y
garanticen la realizacion de los principios de justicia y equidad, inclusién,
participacién, democracia y responsabilidad ética en la gestidon de los
asuntos publicos bajo su cargo.

e Fortalecer su capacidad para liderar, difundir, sistematizar y promover el
cambio en los conocimientos y competencias adquiridos por el talento
humano con el objeto, prioritario, de garantizar la vida, la justicia
ambiental, social y econdmica de las personas y la sociedad colombiana.

e Fortalecer su capacidad para liderar, difundir, sistematizar adecuacion y
los procesos de cambio de los dispositivos institucionales,
organizacionales y administrativos pertinentes para la implantacion con el
objeto, prioritario, de garantizar la vida, la justicia ambiental, social y
econdmica de las personas y la sociedad colombiana.

4. ALCANCE

El presente plan es de obligatorio cumplimiento para todas las dependencias de
la entidad en todos sus niveles y por todos los servidores publicos que hacen
parte de Parques Nacionales Naturales de Colombia.

5. DIAGNOSTICO

5.1 ENCUESTA PARA IDENTIFICAR NECESIDADES DE
CAPACITACION

Tomando como soporte inicial de la etapa de diagndstico, se realizdé una encuesta
la cual se remitid a través de los canales institucionales a los servidores de
Parques Nacionales Naturales de Colombia a nivel nacional, con la finalidad de
identificar las necesidades de capacitacidon, establecer prioridades y seleccionar
oportunidades de acuerdo con las directrices sefaladas en las estrategias de

16
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desarrollo institucional, asi

como en las politicas nacionales y lineamientos

impartidos por el Departamento Administrativo de la Funciéon Puablica, con la

siguiente ficha técnica:

Ficha Técnica:

Formato de aplicacion:

Formato Google Docs.

Fecha de aplicacion:

Se aplico del 6 de noviembre de 2024 y hasta el 16 de
diciembre de 2024.

Cobertura:

Aplicada a nivel nacional.

Metodologia:

Se habilité un enlace virtual con un formulario que contenia
afirmaciones y preguntas que indagaba por componentes del
Plan Institucional de Capacitacién e informacién personal
basica.

Tipo de instrumento:

Formulario “ENCUESTA DE DETECCION DE NECESIDADES DE
BIENESTAR Y DE CAPACITACION - PNNC 2025 (Servidores
Publicos de Planta)” que indagaba sobre: informacion del
servidor, programas de bienestar y estimulos, ejes de
capacitacion en el marco de lo orientado por el DAFP.

Poblacion objeto:

Todos los servidores publicos de la Planta de Personal de
Parques Nacionales Naturales de Colombia.

Resultados:

Para el analisis del instrumento se tuvieron en cuenta los
registros contestados con corte a 16 diciembre de 2024, que
corresponde a 191 servidores publicos la totalidad de 539
servidores vinculados con corte a 31 de diciembre, es decir el
35,4%.

Poblacion Total

539 servidores publicos vinculados al 31 de diciembre.

Numero y  porcentaje de
servidores que diligenciaron la
encuesta:

Los servidores que diligenciaron la encuesta fueron 191
correspondiente al 35,4% de los empleos provistos.

Preguntas formuladas

Se hicieron 6 preguntas para caracterizacién y 11 preguntas
para deteccién de necesidades de capacitacién - PIC 2025

El resultado del diligenciamiento de la encuesta, conforme los items y preguntas
realizadas, corresponde al siguiente:

Informacion demografica:

Género: Con referencia al género de 191 respuesta el 52,9% corresponde al
género masculino, y el 47,1% al género femenino, como se puede observar:

Género
191 respuestas

@® Femenino
@ Masculino
Diverso
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Nivel Académico: Con respecto al nivel académico, los servidores respondieron

lo siguiente:

Nivel Académico Namero de
Servidores

Secundaria 10

Técnico 25

Tecndlogo 19

Profesional 58

Especializacién 53

Maestria 27

Porcentaje

5,2%
12,6%
9,9%
30.4%
27.7%
14.1%

Nivel Académico
191 respuestas

@ Secundaria

@® Técnico
Tecndlogo

@ Profesional

@ Especializacion

@® Maestria

@ Doctorado

Dependencia: De acuerdo con las dependencias donde estan asignados los
servidores publicos, se obtuvo el siguiente resultado:

Dependencia Ndmero de Porcentaje
servidores

Direcciéon General 2 1%
DTAM 26 13.6%
DTAN 16 8.4%
DTAO 32 16.8%
DTCA 15 7.9%
DTOR 15 7.9%
DTPA 21 11%
Grupo de atencidn al usuario 5 2.6%
Grupo de comunicaciones y educaciéon ambiental 4 2.1%
Grupo de contratos 1 0.5%
Grupo de control interno 2 1%
Grupo de Gestion del Conocimiento e innovacién 5 2.6%
Grupo de gestion e integracion del SINAP 3 1.6%
Grupo de gestién financiera 1 0.5%
Grupo de gestiéon humana 6 3.1%
Grupo de infraestructura 3 1.6%
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Dependencia Ndmero de Porcentaje
servidores

Grupo de planeacion y manejo 3 1.6%
Grupo de procesos corporativos 9 4.7%
Grupo de tecnologia de la informacion y de las comunicaciones 5 2.6%
Grupo de tramites y evaluacion ambiental 2 1%
Oficina asesora de planeacion 4 2.1%
Oficina Asesora Juridica 1 0.5%
Oficina de gestidn del riesgo 3 1.6%
Subdireccién administrativa y financiera 5 2.6%
Subdireccién de Gestién Y manejo de Areas Protegidas 1 0.5%
Subdireccién de sostenibilidad y negocios ambientales 1 0.5%

A continuacién, se resaltan las respuestas dadas exclusivamente para la

Deteccion de Necesidades de Capacitacién PIC 2025.

Eje 1: Paz Total, Memoria y Derechos Humanos, de las preguntas realizadas

resultaron las siguientes respuestas:

Eje 1: Paz Total, Memoria y Derechos Humanos

(7]
o
S 150
2
& 100
[}
el
2 50
(]
5
2 0
Resolucién Participaci Proteccién Comunicaci Construcci Participaci
/ on y cuidado 6n on de 6n
Mitigacién ciudadana de las vidas Interperso indicadore Ciudadana
de enel nal s
conflictos disefio e
implement
acion de
politicas...
M Seriesl 101 69 69 65 59 52

Eje 2: Territorio, Vida y Ambiente de las tematicas sugeridas, los servidores
publicos con sus respuestas le dieron el siguiente orden de prioridad:
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Eje 2: Territorio, Vida y Ambiente
TERRITORIALIDADES EN CLAVE CON LA PAZ TOTAL
COMUNIDADES DE INTERES EN LA GESTION...
CAPACIDAD DE GESTION DE CONFLICTIVIDADES...
LENGUAJE CLARO Y COMPRENSIBLE
CARTOGRAFIA PARTICIPATIVA Y CARTOGRAFIA...
CAMBIO CLIMATICO INCLUYENDO DESAFiOS DESDE...

SISTEMAS DE INFORMACION GEOGRAFICA EN LA...

0O 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

Eje 3: Mujeres, Inclusion y Diversidad a continuacion se describe el orden
de prioridad, con el nimero de funcionarios, porcentaje que le da la posicion a
cada tema de capacitacion:

Eje 3: Mujeres, Inclusion y Diversidad

Cuidado y equidad en el marco de lo... _
Planificacion de proyectos con... _
Merito e Inclusion y diversidad _
Liderazgo Femenino -
=

Violencias Basadas en Género

Eje 4: Transformacion Digital y Cibercultura los resultados son como se
observan en la siguiente imagen:
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Eje 4: Transformacion Digital y Cibercultura

Resolucion de conflictos — Autonomi...

e

Analisis de datos para territorios
Analitica de Datos
Seguridad Digital

—

Big Data

2n el contexto digital y de...

Eje 5: Probidad, Etica e Identidad de lo Publico, en este eje los
funcionarios optaron por la siguiente prioridad:

Eje 5: Probidad, Etica e Identidad de lo Publico

Desarrollar fluidez en varias formas...
Planeacion con Enfoque diferencial...
Utilizar narrativas, multiples...

Valores del servicio publico (respeto...

Impactos psicoldgicos y emocionale...
olitica de Integridad (Cédigo de...

Eje 6: Habilidades y Competencias, en este eje la prioridad definida por los
funcionarios se muestra en la siguiente imagen:
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Eje 6: Habilidades y Competencias

COMPROMISO CON LA ORGANIZACION
GESTION DOCUMENTAL

ADAPTACION AL CAMBIO

GESTION DE PROCEDIMIENTOS
INTELIGENCIA EMOCIONAL

COMUNICACION EFECTIVA Y ASERTIVA

PENSAMIENTO ANALITICO / PENSAMIENTO CRITICO

0O 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

Con respecto a la consulta relacionada con el eje 7 - linea 1 Habilidades
para la alta direccion publica las consideraciones de los servidores
publicos arrojaron los siguientes resultados, como se muestra en la siguiente
imagen:
Linea 1: Habilidades para la Alta Direccion Publica

Gobierno, Estado y Administracion... —

Modelo Integrado de Planeacion y... —

Gestion Estratégica Finanzas Publicas

Comunicacion Publica y de gobierno n

Gobierno y Corporaciones Publicas

En cuanto al Eje 8 - Linea 2: Asuntos estratégico para el cambio, el
bienestar y la paz social, las respuestas dadas se muestran en la siguiente
imagen:
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Linea 2: Asuntos estratégico para el cambio, el bienestar y la paz
social

GOBIERNO PARA LA PRESERVACION DE LA CUENCA
AMAZONICA

GOBIERNO PARA LA PAZ CON LA NATURALEZA

GOBIERNO PARA EL CAMBIO CLIMATICO

PLANEACION PARA EL DESARROLLOTERRITORIAL

0 20 40 60 80 100 120 140

Por otra parte, en la encuesta y para efectos de evaluar la viabilidad de
otorgamiento en la vigencia 2026 de estimulos para adelantar estudios formales
dirigidos a los servidores publicos de carrera administrativa, se hicieron dos
preguntas y en la cual se obtuvieron los siguientes resultados:

Cursa usted actualmente estudios de formacion en alguno de los siguientes niveles:
191 respuestas

Técnico —4 (2,1 %)

Tecndlogo 4 (2,1 %)

Profesional 18 (9,4 %)
Especializacion 3 (1,6 %)
Maestria 11 (5,8 %)

Doctorado [—0 (0 %)

No aplica 151 (79,1 %)

0 50 100 150 200
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¢Estaria interesado en adelantar estudios en alguna de las siguientes modalidades en la vigencia

20267:

191 respuestas

Técnico

14.(7,3 %)

Tecndlogo
Profesional
Especializacion 46 (24,1 %)

Maestria 51 (26,7 %)

Doctorado 16 (8,4 %)

No aplica —31 (16,2 %)

0 20 40 60

Por ultimo, la encuesta planted la pregunta: ¢En caso de tener alguna sugerencia
para el desarrollo de los planes de Bienestar y Capacitacién por favor consignarla
en este espacio? Se tomaron las respuestas que solamente apuntan al
componente de capacitacion y el resultado fue el siguiente de las propuestas
relacionadas para el presente plan:

Capacitacién en manejo de Drones y financiacion de postgrados
Incluir intercambios con otras areas protegidas y estimulos de
capacitacion internacional

Se deberia hacer cursos de idiomas y conduccion

Es necesario que se planee desde la identificacién de las necesidades
en las areas protegidas, podrian revisarse los AEMAPPS, planeacién
estratégica, seguimiento y gestién de proyectos.

Capacitaciones en Plan Anual de Adquisiciones, Estudio de Mercado,
Redaccién para la proyeccién de memorandos, etc.

Formulacion de proyectos

Pedagogia en Cambio Climatico para estudiantes de basica primaria
Derecho ambiental

Seria pertinente brindarnos por medio de nuestros correos personales
toda la informacidén respecto a las carreras que tienen directamente
convenio con la entidad para asi poder aplicar de forma mas efectiva.
Curso de Excel basico, medio y avanzado

Recomiendo incluir dentro del plan de capacitacién, cursos como
PowerPoint, e inglés

Seria interesante que las capacitaciones se hicieron in situ, Sugiero
que se tome en cuenta a los funcionarios que cuenten con estudios
superiores, convocarlos a través de una encuesta en el que se le
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pregunte qué tema le gustaria exponer para compartir con el resto de
las personas de la entidad y que ademas contribuya a la gestion y
posicionamiento de la entidad.

Capacitacién en gestion documental.
Cursos de actualizacién sobre la actual estructura del estado y la
funcién publica.

5.2 CONSOLIDADO RESULTANTE DE LA ENCUESTA APLICADA EN

NOVIEMBRE 2024

Eje TEMA DE CAPACITACION FRECUENCIA
Proteccion y cuidado de las vidas 69
Construccién de indicadores 59
Eje 1: Paz Total, Participacién Ciudadana 52
Memoria y Derechos Comunicacion Interpersonal 66
Humanos
Resolucion / Mitigacién de confiictos 102
Participacion ciudadana en el disefio e 70
implementacién de politicas publicas
Cartografia participativa y cartografia social en la 78
gestion y planificacién del territorio
Sistemas de Informacién Geografica en la gestion 92
territorial
Cambio climatico incluyendo desafios desde la 84
Eje 2: Territorio, ciudadania
Vida y Ambiente Capacidad de gestion de conflictividades 53
territoriales
Territorialidades en clave con la paz total 26
Lenguaje claro y comprensible 63
Comunidades de interés en la gestion territorial 40
Violencias Basadas en Género 14
Liderazgo Femenino 26
Cuidado y equidad en el marco de los derechos 47
Eje 3: Mujeres, Planificacién de proyectos con perspectiva de 39
Inclusion y genero
Diversidad Merito e Inclusion y diversidad 33
Comunicacioén asertiva 106
Resiliencia 62
Pensamiento Critico y estratégico 115
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Eje TEMA DE CAPACITACION FRECUENCIA
Big Data 43
Normatividad vigente en el contexto del servidor
g 52
publico 4.0
. Analitica de Datos 63
Eje 4:
Digital y Analisis de datos para territorios 62
Cibercultura — - -
Resolucién de conflictos — Autonomia en la toma
Iy . ; : 71
de decisiones, trabajo colaborativo y en equipo
Etica en el contexto digital y de manejo de datos 33
Adaptacién al cambio 68
Valores del servicio publico (respeto, honestidad, 60
compromiso, justicia, diligencia)
Desatrrollar fluidez en varias formas de expresar
ideas centrales a diferentes tipos de audiencia 101
(p-€j. formal, no formal y comunidad educativa)
Utilizar narrativas, multiples perspectivas y
fuentes primarias en la creacion de herramientas 70
Eje 5: Probidad, pedagdgicas
Etica e Identidad de Impactos psicolégicos y emocionales de la 35
lo Publico violencia
Ver las injusticias que enfrentan otros (as) y los
limites que ello implica en la libertad para todos 25
(as)
Planeacion con Enfoque diferencial y 91
responsabilidad ambiental
Politica de Integridad (Cédigo de Integridad - 31
Conflictos de Interés)
Gestion documental 60
Pensamiento analitico / Pensamiento critico 92
Gestion de procedimientos 66
Eje 6: Hab'hdafles y Comunicacion efectiva y asertiva 84
Competencias
Inteligencia Emocional 82
Adaptacioén al cambio 61
Compromiso con la Organizacion 17
Habilidades Gerenciales y directivas 75
EJ? .7 - Linea 1: Gobierno para la transformacion Digital y a1
Habilidades para la Cibercultura
Alta Direccion Gobierno y Etica Pablica 31
Puablica
Comunicacion Publica y de gobierno 19
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Eje TEMA DE CAPACITACION FRECUENCIA
Gestion Integral Contractual 34
Gestion Estratégica Finanzas Publicas 30
Gobierno y Corporaciones Publicas 9
Modelo Integrado de Planeacién y Gestion — 36
MIPG-
Gobierno, Estado y Administracion Pablica 39
Eje 8 -Linea 2: Gobierno para la Paz con la naturaleza 70
Asuntos estratégico Gobierno para la Preservacion de la Cuenca 29
para el cambio, el Amazonica
bienestar y la paz Gobierno para el cambio climatico 84
social Planeacién para el Desarrollo Territorial 117

Las otras tematicas priorizadas por los servidores publicos también se
clasificardan a continuacién con sus respectivos ejes tematicos propios de la
entidad:

Eje Tematico Tematica priorizada

Capacitacion en ordenamiento territorial

Capacitacién sobre planes de manejo

Capacitaciones de Sistema Ambiental

Eje 2: Territorio, Vida y Ambiente |'Manejo y viabilidad de semillas y plantulas en procesos
de restauracién ecoldgica

Sobre mastozoologia, temas ambientales, bioldgicos,
ecoldgicos, botanicos

Capacitacién en manejo de drones

Eje 4: Transformacion Digital y | Uso de herramientas digitales para desarrollar habilidades
Cibercultura blandas

Capacitar en el manejo de la herramienta ArcGIS PRO

Eje 7: Formacion de Directivos Derecho ambiental

Capacitacion en el SG-SST (matriz de riesgos, periodicidad

de reportes, etc.)

Accidentes ofidicos

Eje 8: Sistema de Gestidn de
Seguridad y Salud en el Trabajo

Plan anual de adquisiciones y el estudio de mercado
Eje 12: Gestion Administrativa | Redaccién para la proyeccién de comunicaciones

Capacitacién manejo de inventarios

6. EJECUCION DEL PLAN

A continuacidn, se describen las prioridades resultado de la consulta realizada a
los servidores publicos de Parques Nacionales y que se constituye en la guia para
la ejecucién del presente Plan Institucional de Capacitacién 2025 tanto para los
ejes tematicos y el desarrollo de los temas de capacitacién.
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implementacién del PIC vigencia 2025, a continuacion, se relacionan por cada
Direccion Territorial y la sede central Bogotd, los ejes tematicos y los respectivos
temas de capacitacion que fueron definidos por los servidores publicos en la
encuesta y que sera la guia de implementacion.
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resultados de

la encuesta y para

la respectiva

Lo anterior indica que la implementacion del PIC 2025 de acuerdo con los ejes
tematicos y sus respectivos temas de capacitacion tendra en cuenta los 2 temas

con mayor puntaje, asi:

Eje 1: Paz Total, Memoria y Derechos Humanos

EJE 1: PAZ TOTAL, MEMORIA Y DERECHOS HUMANOS

DEPENDENCIA / I
s articipacion
EJE Prt_wfe ic'onde lag _Con_struccién de Par icil i Ca i Mitigacién dé il _‘ ‘p enel .qiseﬁo
vidas es Ciudadana Interpersonal conflictos zo;g;gézngzzsz:tzgn de
Dlrecuop Territorial 10 9 9 3 17 9
Amazonia
Direccion Territorial
Andes 9 2 2 3 6 7
Nororientales
Direccion Territorial
Andes Occidentales 16 8 10 1 20 >
E;r;ggon Territorial 5 7 7 2 10 8
Direccion Territorial 5 7 3 8 8 9
Orinoquia
Direccion Territorial
Pacifico ® 2 6 4 12 4
Sede Central 21 24 15 28 29 28
TOTAL 69 59 52 66 102 70
Eje 2: Territorio, Vida y Ambiente
EJE 2: TERRITORIO, VIDA Y AMBIENTE

Cartografia .
/D EEﬂENDENCIA participativa y Sistemas de e c . s | Territorialidad | o idades de

cartografia  social Informacion q it es en clave 5 =

en la gestibn y| Geogréficaen la incluyendo de conf{lct:y:dades con la paz claro 14 m_t’eres en la .

f; i ”;’g’ f_ Z’ e del | gestién territorial dI:s;ziodz :ae:idae territoriales total comprensible | gestion territorial
Direccion 11 18 10 10 3 5 7
Territorial
Amazonia
Direccion 5 10 7 3 1 2 2
Territorial Andes
Nororientales
Direccion 14 19 13 8 4 13 5
Territorial Andes
Occidentales
Direccion 10 9 10 6 2 4 1
Territorial Caribe
Direccion 7 6 4 6 2 6 5
Territorial
Orinoquia
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EJE 2: TERRITORIO, VIDA Y AMBIENTE

DEPENDENCIA |Cartografia 5 Cambio o
participativa y Sistemas de i ] - Territorialidad 5 "
/ EJE cartografia social Infor ioi P G " d_e o es en clave 4 C . 5 de
la gestion Geogriéfica en la . de oty con la paz claiolys interesieniay
G e L A = ot desafios desde territoriales comprensible | gestion territorial
planificacion del | gestion territorial Ia ciudadania total
territorio
Direccion 6 5 6 8 3 8 6
Territorial Pacifico
25 25 34 12 11 25 14
Sede Central
TOTAL 78 92 84 53 26 63 40
Eje 3: Mujeres, Inclusion y Diversidad
EJE 3: MUJERES, INCLUSION Y DIVERSIDAD
BERENDER Planificacién de
EJE Molenclas) Liderazgo Guldadaly LET) r ;’ y con Merito e Inclusion | Comunicacion P Pens:a :_'niento
Baézg:foen Femenino | " EId‘::?er:I(:oie los :ersgpée:gf de y diversidad asertiva Reslliencia) esct'l’-’:’tcéogi):: o
DIrECCIOI:] Territorial 3 5 8 3 3 15 9 15
Amazonia
Direccion Territorial
Andes Nororientales 0 3 4 3 ! > e 2
Direccion Territorial
Andes Occidentales 1 3 6 8 7 = ° 1
Dlre:‘cuon Territorial 1 1 5 3 3 10 7 8
Caribe
Dujecuop Territorial 1 3 2 3 2 8 5 12
Orinoquia
D|rggC|on Territorial 3 4 6 a 1 11 a 7
Pacifico
Sede Central 5 7 16 15 16 34 22 46
TOTAL 14 26 47 39 33 106 62 115
Eje 4: Transformacion Digital y Cibercultura
EJE 4: TRANSFORMACION DIGITAL Y CIBERCULTURA
L Resolucién de
DEPENDENCIA / EJE D conflictos - frica en el
Big . og ntexto del Anali tica Seguir dad | Andlisis de datos | Autonomia en la toma digital | Ad: 6n al
Data S de Datos Digital para territorios | de decisic ! jo | y de jo de
piiblico 4.0 colaborativo datos
2IFECCIOI”1 Territorial 4 6 6 9 11 11 2 11
mazonia
Direccion Territorial
Andes Nororientales 3 3 4 3 2 g 2 e
Direccion Territorial
Andes Occidentales 8 8 10 8 ° L2 8 La
Dlre_cuon Territorial 1 7 4 6 2 6 0 11
Caribe
D|recuop Territorial 5 5 6 3 6 2 3 4
Orinoquia
D|re:gcmn Territorial 3 6 5 1 6 9 2 2
Pacifico
Sede Central 19 17 28 23 21 21 11 16
TOTAL 43 52 63 53 62 71 33 68
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Eje 5: Probidad, Etica e Identidad de lo Piblico

EJE 5: PROBIDAD, ETICA E IDENTIDAD DE LO PUBLICO

Desarrollar fluidez
Val del ias fo de | utili tivas, Ver las injustici o
DEPENDENCIA servai:i;e:ﬁbelico en::;:-::arri:::ass < “z:;'lll'::?;_Ir:swas Impactos :ru:i:;-::itl::s Planeacién con ;:l::e';‘:'iadgs
/ EJE honetidad, | diterentas Hpos de | fuentes primarias | Psicolbsicosy | Joll S0 LS | aiferencial y {cedige de
iso, diencia (p.ej. 1 i6n d < s i [ resp ilid 2
T | rormmematcbitiy | hormacine |dela vilonci | [TEL e | rponae | conlcton e
diligencia) i pedagégi todos (as)
iligencia ed“cativa) odos (as
Direccion
Territorial 8 13 11 3 3 14 6
Amazonia
Direccion
Territorial Andes 6 6 4 2 3 3 2
Nororientales
Direccion
Territorial Andes 11 26 14 3 0 13 6
Occidentales
Direccion
Territorial Caribe 7 e g > 3 > 1
Direccion
Territorial 3 7 7 5 6 8 2
Orinoquia
Direccion
Territorial 3 8 5 3 3 11 5
Pacifico
Sede Central 22 33 22 14 7 37 9
TOTAL 60 101 70 35 25 91 31
Eje 6: Habilidades y Competencias
EJE 6: HABILIDADES Y COMPETENCIAS
DEPENDENCIA /
EJE Gestié litico / el || @ feac li 7 Ad. i6nal | c i I
da e onsamie P roce;l;m:ent e;z:f"t‘;zay Emocional cambio i onc’v':;oa::;;?:iz" °
critico
Dlrecuop Territorial 9 16 11 8 5 10 4
Amazonia
Direccién Territorial
Andes Nororientales 3 6 0 7 7 > 3
Direccion Territorial
Andes Occidentales 10 15 ° & 17 ° 0
D|r§CC|on Territorial 8 . 6 3 3 10 3
Caribe
cD)lreccmp Territorial 7 6 12 5 8 4 2
rinoquia
D|refcmn Territorial 4 8 6 13 7 6 1
Pacifico
Sede Central 19 34 22 29 35 17 4
TOTAL 60 92 66 84 82 61 17
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Eje 7 - Linea 1: Habilidades para la Alta Direccién Publica

LINEA 1: HABILIDADES PARA LA ALTA DIRECCION PUBLICA

DEGENDENCIS Gobierno para la Gestion Z‘lat::g do
/ £ darnets | semiomcin” | ey ||, | Eitis SO, (a7 | St e

directivas g;gg;aclu’;m’_ a (e A=) de gobierno |Contractual }F”z;':l':cz:ss es Piblicas ; Gestion Publica

- MIPG

Direccion
Territorial 13 4 3 2 4 2 1 4 8
Amazonia
Direccion
Territorial Andes 5 4 3 1 1 2 0 2 5
Nororientales
Direccion
Territorial Andes 10 3 8 3 9 7 2 7 7
Occidentales
Direccion
Territorial 5 4 3 4 2 3 0 4 2
Caribe
Direccion
Territorial 6 3 4 3 2 3 1 4 1
Orinoquia
Direccién
Territorial 8 1 3 1 5 2 1 3 7
Pacifico
Sede Central 28 22 7 5 11 11 4 12 9
TOTAL 75 41 31 19 34 30 9 36 39

Eje 8 - Linea 2: Asuntos estratégicos para el cambio, el bienestar y la paz

social
LINEA 2: ASUNTOS ESTRATEGICOS PARA EL CAMBIO, EL BIENESTAR Y LA PAZ SOCIAL
DEPENDENCIA / EJE
Gobierno para la Paz con la | Gobierno para la Preservacién de la | Gobierno para el Planeacién para el
naturaleza Cuenca Amazénica cambio climético Desarrollo Territorial
Dlrecuop Territorial 6 16 8 13
Amazonia
Direccion Territorial
Andes Nororientales 6 3 “ Y
Direccién Territorial
Andes Occidentales 14 0 1 18
D|r§CC|on Territorial 5 0 9 13
Caribe
DII?ECCIOI[’] Territorial 7 1 6 12
Orinoquia
Dire'c_cion Territorial 8 0 7 13
Pacifico
Sede Central 24 9 32 38
TOTAL 70 29 84 117

Conforme a lo anterior, la implementacién del PIC 2025 de acuerdo con los ejes
tematicos y sus respectivos temas de capacitacién priorizados atendiendo el
nimero de solicitudes de capacitacién, se encuentra dirigida a dos temas por
cada eje tanto en las Direcciones Territoriales como en la sede central.
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Adicional a los temas previstos, y conforme las necesidades institucionales, se
realizardn en la vigencia las actividades de capacitacién detalladas a
continuacién:

Tema

Curso de Buceo
Capacitacién en manejo de drones

Desde el Grupo de Gestion Humana (GGH) se liderard la ejecucion e
implementacién por bloques de temas, por ejemplo: si en el tema Resolucién /
Mitigacion de conflictos coincidieron cuatro territoriales en su priorizacién,
entonces desde el GGH se coordinara la planeacion y ejecucidon del tema con los
responsables del componente de capacitacion designados por cada Direccidn
Territorial y de esta manera se organizara la realizacion del evento, y la
asistencia, entre otros, de tal manera que todas las dependencias involucradas
garanticen la participacion de los servidores publicos e incluso de los
colaboradores a dichas jornadas.

Los responsables del componente de capacitacidon designados de cada Direccidn
Territorial tendran bajo su responsabilidad las siguientes actividades:

e Coordinar con el responsable del componente de capacitacién a nivel
nacional del Grupo de Gestion Humana, el desarrollo e implementacion
del PIC 2025

e Coordinar con los responsables que cada area protegida asigne para el
componente de capacitacién, todo lo referente a las actividades de
capacitacion en el marco del PIC 2025, quien debe responder por informar
al responsable de capacitacién de la territorial las actividades de
capacitacion desarrolladas

e El responsable del componente de capacitacion debe elaborar los informes
trimestrales de capacitacion en el formato A1-FO-19 Informe
trimestral de acciones de capacitacion V1 (version actualizada en el
SENDA) y enviar al responsable del componente de capacitacién a nivel
nacional en el GGH, para la consolidacion definitiva del informe
correspondiente que se remite a la Oficina Asesora de Planeacion.

Los eventos de capacitaciéon seran direccionados desde el GGH y los
responsables del componente de capacitacién de cada Direccidn Territorial
deberan asistir a todas las reuniones de planeacion, y seguimiento para
garantizar la efectiva implementacion del PIC 2025 a su vez se encargara
de orientar y apoyar a todos los pares designados por las areas protegidas
en el componente de capacitacién, en el desarrollo, ejecucion y evaluacion
de las jornadas.

32



(Q:\ONA'L}A

-

“PARQUES N\

SITVAUNLYN

2

/o
‘
o
g
2
N

PARQUES NACIONALES
NATURALES DE COLOMBIA

Cronograma
Fases del PIC Estrategia .. Respon
de PNNC Institucional e sable I |1mr| v
Taller de presentacion del PIC 2025 dirigido a los GLuepo
G, Presentacion encargados del PIC en las Direcciones Territoriales y los -,
Sensibilizacion - - , Gestion
del PIC 2025 pares en las dependencias del nivel central y areas Human
protegidas. a
Las Direcciones Territoriales y Sede central (GGH)
Estrategia de | asumen los ejes tematicos y desarrollan los 2 temas de DT's
aplicacion y capacitacidon que se orientan en el marco del plan de GGH !
desarrollo de | accion del PIC 2025, desde el Grupo de Gestion Y
) ! . L . 8 . depend
Ei . nucleos Humana de la Subdireccién Administrativa y Financiera. :
jecucion del o . s . iy - encias
PIC tematicos y La programacion minima de ejecucion por trimestre es de la
tema de de 2 ejes tematicos y minimo 1 tema de capacitacion sede
capacitacion aplicado por cada eje segtn lo orientado en el plan de
- : central
para su accion. Las DT y todas las dependencias de la sede Bogotd
implementacion | central reportan al Grupo de Gestion Humana para 9
efectos del seguimiento respectivo.
En la sede central se coordinara la ejecucion del PIC DT’s,
) . Responsables | 2025 desde el Grupo de Gestion Humana y cada GGHy
Ejecucidn del del ) - : . .
PIC e componen,te director territorial deS|gna|:a un responsable Qel areas
de capacitacion | componente de capacitacion quien coordinara a su vez protegi
con los pares en cada érea protegida. das
Ejecucion del Implementacié Implementacidon de los ejes tematicos orientados vy las DT'sy
PIC n PIC 2025 rgspecpvas actividades de capacitacion durante la GGH X X X
vigencia 2025
- Informes de capacitacién de los ejes tematicos y sus
Presentacion de ; L
) o ] respetivos temas de capacitacidén desarrollados en cada ,
Ejecucion del informes con - . DT'sy
- trimestre en el marco del plan de accién del PIC 2025 X X X
PIC las respectivas ) - : P ; GGH
- . con las evidencias respectivas en los ultimos 5 dias del
evidencias S h
mes antes de finalizar el trimestre
Evaluacién y EvaIuguqn de Reporte de las Evaluaciones de capacitaciones y de las ,
" Capacitaciones . X . . DT'sy
Monitoreo al h evaluaciones de impacto realizadas. Las evaluaciones X X X
y evaluaciones p PR - GGH
PIC dei de impacto iniciaran el reporte en el mes de julio.
e impacto
Elaboracién y aplicacion de encuestas para identificar GGH X
necesidades de capacitacion PIC 2026
Envio de memorando a la Comision de personal sobre
las propuestas de capacitacion que tienen los GGH X
comisionados para el PIC 2026
. Envio de Oficios a los sindicatos sobre las propuestas de GGH X
Identificacion | capacitacion que tienen para el 2026
Diagnéstico PIC de necesidades | Enyio de encuesta a servidores y jefes de dependencia GGH X
2026 de CapaCIItPaI%()n para tramite de capacitacién que tienen para el 2026
par;oe% Se recibe respuesta de la Comision de personal y los X
sindicatos
Se reciben encuestas diligenciadas por los servidores y
; - P GGH X
jefes de dependencia en fecha maxima
Procesamiento y Sistematizacidn de las Encuestas GGH X
Formulacién Formulacién .
PIC 2026 PIC 2026 Formulacion del PIC 2026 GGH X

7. EVALUACION DEL PLAN

De conformidad con los lineamientos definidos en este plan y con la finalidad de
realizar un seguimiento y evaluacion efectiva se verificara las siguientes acciones
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y estrategia para el seguimiento en la medicién del desarrollo y resultados del
Plan Institucional de Capacitacion -PIC 2025.

La evaluacion del impacto resultado de la implementacién de las estrategias para
desarrollar el esquema de aprendizaje serd medida por el desempefio, los
resultados obtenidos y los cambios observados tanto a nivel individual como
organizacional y la evaluacion se hara de la siguiente manera:

La Matriz Ejecucién del plan y el plan de accion sera monitoreado
trimestralmente por el Grupo de Gestién Humana, en especial por el
encargado del componente de capacitacion y especificamente del PIC 2025
en conjunto con el lider de calidad de la SAF. Un mecanismo para utilizar
constantemente es el establecido en el Sistema de Gestién de Calidad,
especialmente en el formato A1-FO-04 Evaluacion de la Capacitacion, el
cual se aplica una vez terminado cada evento de capacitacién, y donde se
recogen las sugerencias, propuestas para mejorar continuamente las
dinamicas de las capacitaciones en Parques Nacionales.

El formato A1-FO-19 Informe trimestral de acciones de capacitacion
V1 (version actualizada) que se utiliza para los informes requeridos. Cada
area protegida reportara a la direccion territorial y las DT y otras unidades
de decisidn en las oficinas centrales en Bogota reportaran al Grupo de Gestidn
Humana trimestralmente el informe de capacitacién con sus soportes,
evidencias (listado de asistencia, presentaciones, certificados, entre otros.)
y evaluaciones respectivas: las evaluaciones en el formato A1-FO-04
Evaluacion de la Capacitacion y las evaluaciones en el formato A1-FO-
15 Evalia Impacto de la Capacitacion

El Grupo de Gestion Humana revisa la informacion allegada y consolida los
informes enviados por las direcciones territoriales, el cual seran validado por
el lider del componente de capacitaciéon del Grupo de Gestidon Humana y el
lider de calidad de la SAF, este ultimo enviara la consolidaciéon del informe
nacional respectivo para el correspondiente tramite ante la oficina Asesora
de Planeacion.

Una vez transcurridos los tres meses de haberse realizado cada evento de
capacitacion se dara inicio a la aplicacion del formato de evaluacion de
impacto establecido por el Sistema de Gestidn de Calidad, en el formato Al-
FO-15 Evalia Impacto de la Capacitacion. Cada unidad de decisién
reportara a la Direccion Territorial y las DT y las otras unidades de decisién
de la sede central reportara al Grupo de Gestion Humana en el trimestre
correspondiente el informe de capacitacion con sus soportes y evaluaciones
de impacto respectivas.

Los informes de Gestion trimestrales emitidos por las DT y el reporte

elaborado por el Grupo de Gestion Humana -GGH, daran cuenta de la gestidon
e implementacion del Plan Institucional de Capacitacién, PIC 2025.
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De otra parte, y siguiendo las orientaciones del DAFP, y con el fin de dar
cumplimiento igualmente a la medicién el FURAG, la evaluacién del plan de
capacitacion involucra tres niveles: el primer nivel, es la evaluacion de los
programas especificos, en nuestro caso de los diferentes ejes tematicos; en
segundo nivel es la evaluacién de los resultados del Plan Operativo del PIC vy el
tercer nivel es la evaluacién de impacto que se aplica en Parques Nacionales,
asi:

Primer Nivel.

En el primer nivel se evallan los programas o ejes tematicos desde su
preparacion en el disefio curricular y de ser posible, el perfil de los facilitadores
o docentes (cuando aplique) hasta los aspectos logisticos o tecnolégicos,
informacidn que se recoge esencialmente en el formato A1-FO-04 Evaluacion
de la Capacitacion. Para ello es preciso tener muy presente los objetivos del
aprendizaje, el desarrollo y o el fortalecimiento de competencias esperadas
desde el programa de capacitacion o eje tematico; la coherencia légica de las
tematicas de capacitacion; la pertinencia de los perfiles de los capacitadores o
facilitadores -tutores; la pertinencia de las estrategias didacticas utilizadas por
los capacitadores, docentes (en caso que aplique) facilitadores -tutores o
mediadas por las plataformas tecnolégicas de programas Vvirtuales;
cumplimiento de la agenda o cronograma del evento de capacitacidon; aciertos o
desaciertos de la logistica en el caso de los programas presenciales; calidad de
los servicios de plataforma u otros medios tecnoldgicos en caso de programas
virtuales u online; referencias del material de apoyo bibliografico actualizado.

Segundo Nivel.

La evaluacién de segundo nivel esta relacionada con el plan operativo del PIC,
por lo que es necesario analizar los resultados de forma cuantitativa y
cualitativa, como se muestra a continuacion:

- Analisis cuantitativo de los resultados del PIC:

Se hace revisando los ejes tematicos priorizados por cada direccidn territorial y
sus actividades realizadas versus ejes tematicos y actividades programadas (2
temas de capacitacién por trimestre en el marco de los ejes priorizados), las
metas logradas versus metas planteadas y el presupuesto asignado versus el
presupuesto ejecutado.

En este analisis se tendra presente indicadores de eficiencia, con la
finalidad de hacer uso racional de los posibles recursos asignados o
disponibles con la finalidad de alcanzar los resultados, lo que hace posible
valorar los ejes tematicos y actividades previstas, el tiempo de ejecucion,

35



P
;Ié
/

el presupuesto ejecutado y los costos, insumos y tiempos utilizados en el disefio
y desarrollo del plan.

4\\
E2

B\

<]
’z
>

A/

v

SITVAUNLYN

2

PARQUES NACIONALES
NATURALES DE COLOMBIA

— PARGUES ™

/o
‘
o

g
2

. &

El analisis cuantitativo se realizara en la siguiente matriz:

Matriz para el analisis cuantitativo

Eje del Tema de Fecha de Estrategia Tematica No de Con /Sin
PFC Capacitacion | realizacion | Institucional | programad | asistentes | presupuesto
PNNC (interna/ a (si/no)
externa)

Analisis cualitativo de los resultados del PIC

Con referencia al analisis cualitativo este se enfocard en valorar los
conocimientos, las habilidades, las competencias y las actitudes fortalecidas o
desarrolladas por los servidores publicos a partir de los procesos de formacion y
capacitacion y para ello se estara enviando el lineamiento desde el Grupo de
Gestién Humana para aplicar una evaluacion de eficacia con respecto a cada
accion educativa o capacitacion realizada. También se tendra en cuenta la
muestra de cada evaluacion de impacto que se aplican a cada accidn educativa
o capacitacién realizada.

El analisis cualitativo se realizara en la siguiente matriz:

Tabla No 4 Matriz para el analisis cualitativo

Eje del Tema de Fecha de Objetivos de Pertinencia Pertinencia Aportes al

PFC - Capacitacion | realizacion aprendizaje para la vida para el puesto cumplimiento

PNNC logrados de Trabajo de la mision de
PNNC

Tercer nivel.

La evaluacion del tercer nivel es con la que se miden los impactos de los procesos
de capacitacién. Esta evaluacién se relaciona con indicadores de efectividad, ya
que este tipo de indicador "refleja la medida del impacto de los productos o los
servicios en el objetivo; por lo tanto, mide los cambios que se producen en la
situacion inicial luego de la entrega del producto. El indicador de efectividad mide
los cambios que se generan en la organizacion, como consecuencia del uso de
las competencias que los participantes han adquirido a través de la capacitacion”
(DAFP, 2008, p.48).
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Para realizar la evaluacion de impacto, ademas del formato A1-FO-15 EvalGa
Impacto de la Capacitacion actualizado, se sugiere tener en cuenta el analisis
de impacto en las siguientes dimensiones:

e Impactos Individuales: estan referidos al sujeto, sea en términos de
habilidades, conocimientos, competencias, valores y cambio de actitud
adquiridos en los procesos de formacién y capacitacion.

e Impactos relacionados: referidos al desarrollo o fortalecimiento de
habilidades blandas!! o socio emocionales que han mejorado las
relaciones interpersonales a nivel personal y laboral, luego de haber
participado en los procesos de capacitacion.

e Impactos Institucionales: Se refiere al mejoramiento del desempeno de
los servidores publicos en su puesto de trabajo, derivados de los procesos
de capacitacion. Este mejoramiento incide en los resultados de las areas
institucionales y en el cumplimiento de la misién, vision y objetivos de la
entidad; ya que los procesos de formacién y capacitacion llevan a la
transformacion e innovacion de las dinamicas y practicas institucionales.

e Impactos en la sociedad: estos hacen referencia a los beneficios que
recibe la ciudadania en los productos o servicios que la entidad ofrece, al
tener personal capacitado y formado permanentemente.

Lo anterior implica, que al realizar la evaluacién de impacto debe hacerse a partir
de los ejes tematicos y actividades de capacitacion (temas de capacitacidon a
desarrollar) que cada direccidn territorial y el nivel central desarrolla y aplica el
formato A1-FO-15 Evaliia Impacto de la Capacitacién actualizado.

8. PROGRAMA DE INDUCCION Y REINDUCCION
8.1. ALCANCE

El Programa de Induccién esta orientado a fortalecer la integracién del empleado
a la cultura organizacional, crear identidad y sentido de pertenencia por la
entidad, desarrollar habilidades gerenciales y servicio publico y a suministrar
informacion para el conocimiento de la funcién publica y del organismo en el que
presta sus servicios, de los servidores publicos vinculados a empleos de carrera
administrativa, mediante nombramiento en periodo de prueba o nombramiento
en provisionalidad y de libre nombramiento y remocién. Igualmente se vincula
a estas jornadas de induccién a las personas contratadas bajo la modalidad de
prestacion de servicios, cuando se realizan con facilitadores internos, segun la
normatividad vigente.

1 Habilidades blandas o competencias blandas o habilidades suaves, se refiere a la capacidad de una persona o un
servidor publico para desarrollar desde sus labores cotidianas algunas caracteristicas tales como: trabajo en equipo,
Liderazgo, Comunicacion asertiva, Servicio al cliente, Capacidad analitica y de resolucién de problemas, Atencién al detalle,
Deseos de aprender y estar a la vanguardia, Adaptabilidad, saber priorizar y manejo de tareas multiples, Capacidad de
respuesta, Colaboracién, Habilidad para las comunicaciones, Légica matematica y habilidades para la computacién e
informatica, Etica -compromiso -honestidad e integridad, Gestién del tiempo, entre otros
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8.2. PERIODO Y MODALIDAD DE REALIZACION

La induccidn, se realiza dentro de los dos (2) meses siguientes a la vinculacién
del servidor, a través de modalidad presencial, y/o virtual, conforme se defina
en cada caso.

8.3. PROGRAMA DE REINDUCCION

El Programa de Reinduccidn estd dirigido a reorientar y actualizar la integracién
del empleado a la cultura organizacional en virtud de los cambios producidos en
cualquier de los asuntos a los cuales se refiere sus objetivos, y se impartiran por
lo menos cada dos (2) afios, o en el momento en que produzca dichos cambios??.

También es importante afirmar que se revisara si se considera procedente incluir
dentro de estas jornadas algun nucleo tematico a incluir en el programa de
reinduccion.

Es de anotar que en Parques Nacionales la reinduccién también se hace a
servidores de manera puntual que estan ubicados en las direcciones territoriales,
areas protegidas o dependencias de Sede Central segun la necesidad o el nucleo
tematico que la unidad de decisién defina para sus funcionarios.

La circular Externa No 100-010-2014, del DAFP, senala que dentro de los
programas de induccién y reinduccidn se pueden incluir, entre otros temas
transversales relacionados con el Modelo Estandar de Control Interno —MECI,
Sistema de Gestién de Calidad, Modelo Integrado de Planeacion y Gestidn,
Participacion Ciudadana y Control Social, Corresponsabilidad, asi como las
prioridades en capacitacion senaladas en el Plan Nacional de Desarrollo vigente
para el cuatrienio.

8.4. DESCRI,PCI(')N DEL PROGRAMA DE INDUCCION Y
REINDUCCION DE PARQUES NACIONALES NATURALES DE
COLOMBIA

La capacitacion y formacion de los servidores publicos debe orientarse al
desarrollo de sus capacidades, destrezas, habilidades, valores y competencias
funcionales, con el fin de propiciar su eficacia personal, grupal y organizacional
y el mejoramiento de la prestacion del servicio. Por lo tanto, los programas de
capacitacion que se desarrollan a través de los Planes Institucionales de
Capacitacién deben ser formulados anualmente por las entidades regidas por la
ley 909 de 2004, y deben incluir obligatoriamente programas de Induccion y de
Reinduccion, en los términos sefialados en las normas vigentes (Decreto-Ley

12 Articulo 7 del Decreto Ley 1567 de 1998
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1567 de 1988, Ley 909 de 2004, Decreto 1227 de 2005, Decreto 4661 de 2005)
y en la circular Externa No 100-010-2014, del DAFP.

En Parques Nacionales Naturales de Colombia, el programa de Induccidn
contiene los moédulos que se relacionan a continuacién, sin embargo, al momento
de su aplicaciéon se priorizan las tematicas conforme la dependencia y el empleo
a desempeiar:

8.5. PROGRAMA DE INDUCCION

Modulos

Introduccion General sobre Parques Nacionales Naturales de
Colombia.

Aspectos conceptuales basicos. El cual contiene los conceptos basicos
minimos que un servidor de la entidad debe saber para el desarrollo
de sus funciones.

Sistema de Parques Nacionales Naturales -SPNN.

Plan de Manejo de Areas Protegidas del SPNN.

Sistema Nacional de Areas Protegidas -SINAP.

Legislacion Ambiental basica.

Cadigo disciplinario.

Sistema Integrado de Gestion.

Modelo Estandar de Control Interno -MECI.

Modelo Integrado de Planeacion y Gestién MIPG.

Servicio al ciudadano de Parques Nacionales.

Gestidén del Riesgo.

Evaluacion del Desempefio Laboral y el Periodo de Prueba

Gestién del Recurso Humano en Parques Nacionales

Participacidon Social y el Régimen Especial de Manejo -REM.

Programa de Ecoturismo en Parques Nacionales.

Generalidades en materia de Contratacidn estatal y supervision,
seguimiento y monitoreo a la ejecucion de Contratos y Convenios.

Lineamientos institucionales de Prevencion, Vigilancia y Control en
Parques Nacionales Naturales De Colombia

Sistema de Gestion Documental y ORFEO

Lineamientos Nacionales de Monitoreo e Investigacion —Vida Silvestre
en Parques Nacionales Naturales de Colombia

Cada mddulo tiene la siguiente estructura:

Un estandar general que indica lo minimo que debe manejar cada uno de

los servidores participantes del programa.

Contenidos: Se establecen los contenidos minimos que deben abordar por

el facilitador o entrenador del programa.
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e Competencias: indica las competencias minimas que a través del mddulo
son abordadas y se hace énfasis de acuerdo con el nivel jerarquico de los
participantes.

e Indicadores de desempefio: son aquellos que el participante del programa
en el mddulo respectivo estaria en capacidad de identificar y asumir para
el fortalecimiento de sus competencias laborales.

e Metodologia: el conjunto de herramientas recomendadas que el facilitador
debe utilizar para que el proceso de transferencia y aprendizaje tanto
individual como organizacional sea mas eficaz y eficiente.

e Recursos: El facilitador debe minimo aplicar un taller sobre el tema para
el debate y analisis de los participantes, ademas de apoyarse en material
didactico, Computador y Video Beam o tablero digital, tablero acrilico,
marcadores borrables, principalmente.

e Evaluacion de eficacia: las principales recomendaciones son las
siguientes:

e Se conforman grupos de trabajo para realizar la prueba simple de
preguntas -respuesta. La idea es que cada grupo debe responder tres
preguntas minimo y al final se observa que grupos fueron efectivos en
sus respuestas, es decir una mini competencia entre grupos que
permita medir la efectividad del entrenamiento o capacitacién.

e El facilitador organiza previamente un tipo de preguntas y respuestas
para que sea respondido por un miembro de cada grupo conformado,
el facilitador le organiza tres preguntas a cada grupo y estas son
respondidas por tres participantes diferentes de cada grupo.

e El tipo de preguntas respuestas se hace en forma directa y
verbalmente, el facilitador formula la pregunta y sefala que miembro
del grupo le responde dicha pregunta. Una vez respondida la pregunta
el facilitador sefala la respuesta correcta. Por ello, se recomienda al
facilitador hacer la pregunta con un enunciado y seleccion multiple con
Unica respuesta. Ademas de esta evaluacién se realiza también el
monitoreo y seguimiento de la capacitacion que deben hacer los
responsables del evento de capacitacion en cada unidad de decision.

En el contexto de lo anterior el programa de induccién en el marco del Decreto
Ley 1567 de 1998, para la ejecucién del Plan Institucional de Capacitacién -PIC
2025, es necesario considerar los elementos que soportan el ciclo de Gestion del
Conocimiento, como componente operativo del Modelo Integrado de Planeacion
y Gestidn. Sus principales componentes: personas, procesos, tecnologia, el
aprendizaje basado en problemas, aprendizaje basado en proyectos, método de
casos.

8.6. PROGRAMA DE REINDUCCION.
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Para el programa de Reinduccion, se hace el mismo procedimiento con los
moddulos, pero de acuerdo con la actualizacion requerida, partiendo de las
sugerencias realizadas por los asistentes a jornadas de capacitacidon en 2024, y
conforme la necesidad institucional de que los servidores publicos de la entidad
se ha estructurado el programa de Reinduccion, con las siguientes tematicas:

Tematicas Responsable

1 Estructura y Organizacidn del Estado Oficina Asesora Juridica

2 Plan Estratégico Institucional Oficina Asesora de Planeacion
Modelo Integrado de Planeacién y Gestion MIPG

3 Sistema de Parques Nacionales Naturales -SPNN. $ubdireccién de Gestidn y Manejo de
Plan de Manejo de Areas Protegidas del SPNN Areas Protegidas
Sistema Nacional de Areas Protegidas -SINAP

4 | Gestién del riesgo de desastres y riesgo publico Oficina de Gestién del Riesgo

5 Control Disciplinario, deberes y responsabilidades | Oficina de Control Disciplinario

Interno

6 | Contratacion estatal y supervision y seguimiento y | Subdireccién Administrativa - Grupo
Monitoreo a la ejecucion de Contratos y Convenios. | de Contratos
7 Sistema de gestion documental y la herramienta | Subdireccién Administrativa y

Orfeo Financiera - Grupo de Procesos
Corporativos
8 | Evaluacion del Desempefio Laboral - EDEL Subdireccion Administrativa y
Financiera - Grupo de Gestidn
Humana

9. INDICADORES

Indicador de Eficiencia

Capacitaciones de los ejes y temas programados en el periodo/ capacitaciones
de los ejes y temas ejecutados en el periodo.

Porcentaje (%) de satisfaccion de la capacitacién en el periodo

10. RESPONSABLE.

Grupo de Gestion Humana - Subdireccion Administrativa y Financiera

CONTROL DE CAMBIOS
Versién 1.0 Adopcién
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