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1. Introducción 
 

 
El presente Plan Institucional de Formación y Capacitación – PIFC - está concebido como una 
política en construcción permanente, a través de la cual se busca orientar los procesos d e 
aprendizaje para el servidor público de la Defensoría Del Pueblo basado en Competencias, 
permitiendo  el fortalecimiento de las habilidades, destrezas, valores, actitudes de los 
servidores públicos buscando ser cada vez más competentes en el ejercicio de sus labores y 
comprometidos con la misión y visión de la  Entidad.  
 
Las competencias cambian el enfoque de capacitación y formación, mediante la 
estructuración de programas articulados con las necesidades del servidor público en su 
desempeño laboral diario , superando así la realización de eventos aislados, que no 
responden a la realidad institucional;  Este Plan Institucional de Formación y Capacitación 
tiene el propósito de establecer pautas para la formulación de proyectos de aprendizaje 
basados en competencias y proporcionar una metodología de aprendizaje basada en 
problemas y el enfoque de  capacitación por competencias.  

El Plan Institucional de Formación y Capacitación – PIFC, sigue las directr ices del Decreto 
1567 de 1998, así como los lineamientos establecidos en el Plan Nacional de Formación y 
Capacitación de servidores públicos expedido por el Departamento Administrativo de la 
Función Pública (DAFP) y la Escuela Superior de Administración Pública (ESAP). En este 
sentido la DEFENSORIA DEL PUEBLO presenta su Plan Institucional de Formación y 
Capacitación – PIFC a todos sus funcionarios, con cobertura para el año 2019, buscando 
fortalecer las competencias laborales y mejorando continuamente el desempeño laboral, 
prestando un servicio más eficiente al ciuda dano y al Estado. 

El PIFC está dirigido a los servidores públicos de la Defensoría del Pueblo e incluye los 
componentes de Inducción, Re inducción y Capacitación. Para el presente año el diagnóstico 
de necesidades se realizó mediante un p roceso de consulta con las diferentes áreas, las 
cuales brindaron los temas para las líneas de Desarrollo Personal e Institucional y la 
Vicedefensoría y la Dirección Nacional de Promoción y Divulgación en representación del 
orden misional, los temas para la línea Especializ ada, las cuales se soportan en actas de 
reunión.  De igual forma se presentó como fuente de información para la consolid ación del 
Plan Institucional de Formación y Capacitación – PIFC, las recomendaciones para el 
mejoramiento individual resultado de l proceso de la evaluación del desempeño de los 
servidores públicos de carrera administrativa de la Entidad . 
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2. Marco Normativo  
 

¶ Ley 24 de 1992: Por la cual se establecen la organización y funcionamiento de la 
Defensoría del Pueblo y se dictan otras disposiciones en desarrollo del artículo 283 de la 
Constitución Política de Colombia.  

 

¶ Decreto 1567 de 1998: Por el cual se crean el sistema nacional de capacitación y el 
sistema de estímulos para los empleados del Estado. 

 

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

 

¶ Decreto 1227 de 2005: Reglamenta parcialmente la Ley  909 de 2004 y el Decreto-
ley 1567 de 1998. El título V establece el Sistema nacional de capacitación y estímulos.  

 

¶ Sistema de Gestión de la Calidad y MECI: El numeral 6.2 Talento Humano de la norma 
NTCGP: 1000 y el MECI, dentro del Módulo Control de Planeación y Gestión cuenta con el 
componente Talento Humano.  

 

¶ Carta Iberoamericana de la Función Pública: Define las bases que configuran un 
sistema profesional y eficaz para  la función pública.  

 

¶ Decreto 025 de 2014: Modifica la estructura orgánica y establece la organización y 
funcionamiento de la Defensoría del Pueblo, incluyendo la estructura orgánica de la 
Entidad al igual que las funciones de las dependencias que la confo rman, dentro de las 
cuales se encuentra la Subdirección de Gestión del Talento Humano, dependencia 
encargada de dirigir el proceso de talento humano en sus componentes de planeación, 
gestión y desarrollo, y de apoyar a la Secretaría General en los elemento s conceptuales 
y técnicos necesarios para la formulación y evaluación de las políticas, planes, 
programas y estrategias de gestión y proyección del talento humano.  

 

¶ Resolución de la Defensoría del Pueblo 1491 de 2015: Adopta la estructura de 
operación por procesos de la Defensoría del Pueblo y establece el manual de calidad.  

 

¶ Resolución N° 194 de 2016: Adopta el Plan Estratégico de la Defensoría del Pueblo 
para el periodo 2017 - 2020. 

3. Alcance 
 

El Plan Institucional de Formación y Capacitación – PIFC 2019, se formula e implementa de 
acuerdo con los lineamientos  establecidos en el Plan Estratégico Institucional 2017 -2020 
“DEFENDER AL PUEBLO, ES DEFENDER LA PAZ”, junto con los principios, valores y acuerdos 
éticos en el Código de Ética de la Defensoría del Pueblo, vigentes.  
 

http://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/normas/Norma1.jsp?i=14861#0
http://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/normas/Norma1.jsp?i=1246#0
http://www.defensoria.gov.co/public/pdf/01/res194_poe2017_2020.pdf
http://www.defensoria.gov.co/public/pdf/01/res194_poe2017_2020.pdf


 

5 
 

Así mismo, se establece para ser aplicado a Nivel Nacional en a la Defensoría del Pueblo, 
para la vigencia 2019 – 2020 y tendrá cobertura de Servidores Públicos vinculados en Carrera 
Administrativa, Provisionalidad y Libre Nombramiento y Remoción.  

4. Conceptos Claves 
 

4.1.  Competencia: òEs la capacidad de una persona para desempeñar, en diferentes 
contextos y con base en los requerimientos de calidad y resultados esperados en el sector 
público, las funciones inherentes a un empleo; capacidad determinada por los 
conocimientos, destrezas, habilidades,  valores y actitudes.ó (Guía para la Formulación del 
Plan Institucional de Capacitación - PIC- 2008 - DAFP).  

4.2.    Formación: Procesos que tiene por objeto específico desarrollar y fortalecer una 
ética del servicio público basada en los principios que ri gen la función administrativa.  

4.3. Programa de Inducción: Proceso dirigido a iniciar al empleado en su integración, a la 
cultura organizacional, al sistema de valores de la entidad, familiarizarlo con el servicio 
público, instruirlo acerca de la misión, v isión y objetivos institucionales y crear sentido de 
pertenencia hacia la DEFENSORIA DEL PUEBLO. 

4.4. Programas de Reinducción: El programa de Reinducción está dirigido a reorientar la 
integración del empleado a la cultura organizacional en virtud de los c ambios producidos en 
el Estado o en la entidad, fortaleciendo su sentido de pertenenci a e identidad frente a la 
DEFENSORIAL DEL PUEBLO. 

4.5. Inducción en el Puesto de Trabajo: Hace referencia al proceso de acomodación y 
adaptación, incluyendo aspectos rela cionados con rutinas, ubicación física, manejo de 
elementos, así como la información específica de la dependencia, su misión y el manejo 
adecuado de las relaciones interpersonales en la Defensoría del Pueblo.  

5. Principios Rectores  
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6. Marco Conceptual 
 
La capacitación se encuentra definida como el conjunto de procesos organizados, relativos 
tanto a la educación formal como a la informal ,  de acuerdo con lo establecido por la Ley 
General de Educación, dirigidos a prolongar y a complementar la educación i nicial mediante 
la generación de conocimientos, el desarrollo de habilidades y el cambio de actitudes, con el 
fin de incrementar la capacidad individual y colectiva para contribuir al cumplimiento de la 
misión institucional, a la mejor prestación de servic ios a la comunidad, al eficaz desempeño 
del cargo y al desarrollo personal integral. Esta definición comprende los procesos de 
formación, entendidos como aquellos que tienen por objeto específico desarrollar y 
fortalecer una ética del servicio público basa da en los principios que rigen la función 
administrativa  (Decreto Ley 1567 de 1998, art. 4).  
 
El DAFP,  establece que son cuatro los lineamientos conceptuales que enmarcan la política 
de formación y capacitación  de los empleados estatales, y que orientan lo s procesos de 
gestión de los Planes Institucionales de Capacitación en las entidades, a saber:  
 

a) La Dimensión territorial y Nacional en la política de Formación y Capacitación.  
b) Profesionalización del empleo público eje de la g estión integral de los recursos  

humanos. 
c) Desarrollo de competencias laborales para la gestión de la calidad en el sector 

público 
d) Enfoque de la formación basada en competencias. 

  
De acuerdo a lo anterior, se define con claridad que los espacios de capacitación no pueden 
ser entendidos como simples cursos de acumulación de conocimientos; deben entenderse 
como oportunidades de desarrollo de las aptitudes (manejo de las herramientas y técnicas 
de la calidad) y actitudes  (condiciones personales como la escucha activa y la cooperación) 
necesarias para que cada funcionario sepa cómo agregar valor a su labor cotidiana y cómo 
contribuir a que los procesos y productos de la entidad se realicen con los atributos de 
calidad requeridos por los usuarios.  
 
En este sentido, y haciendo énfasis en el enfoque de formación basado en competencias 
como línea conceptual  y técnica  para estructurar  el Plan Institucional de Formación y 
Capacitación – PIFC de la vigencia 2019 – 2020, se debe aclarar en primera instancia que el 
concepto de competencia laboral el cua l no es nuevo, se abordara en este Plan, como un 
Saber y como un Saber-Hacer en contexto, demostrada en el conjunto de acciones o 
actuaciones que un servidor realiza en un contexto particular, disciplinar y legal  de 
referencia.  
 
Teniendo en cuenta lo anter ior, el conocimiento o el saber juegan un papel fundamental en 
la valoración por competencias que se llevan a cabo entre otras cosas, para procesos de 
selección, en consecuencia y haciendo una revisión de la literatura frente a la 
conceptualización de las competencias, es posible identificar algunas tendencias en su 
comprensión y sus posibles implicaciones: 
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1. La competencia se relaciona con las formas de actuar o desempeño satisfactorio de 
un sujeto frente a las demandas sociales prioritaria s, e involucra conocimientos, 
habilidades y valores1. 

2. La competencia profesional se define desde dos frentes: el estructural que involucra 
lo cognitivo, motivacional y afectivo y el dinámico que implica la perseverancia, la 
reflexión, la flexibilidad, la autonomía, la respo nsabilidad y la actitud, los anteriores 
se integran en la regulación de la actuación del sujeto, en diferentes contextos 2. 

3. La concepción integradora, por la cual las competencias se precisan en un contexto 
determinado atendiendo a las características perso nales de cada individuo. Estas 
deben contribuir al desarrollo de las sociedades y los individuos, siendo capaces de 
atender a la demanda en contextos múltiples 3.  

Dado lo precedente la competencia es la posibilidad que tiene una persona de articular las 
múltiples dimensiones de su aprendizaje conceptual, metodológico, actitudinal comunicativa 
e histórica , para la solución de una situación o desarrollo de un proceso en un contexto 
específico. 

En este sentido, el desempeño de una persona va más allá de lo operativo, significándole 
procesos metacognitivo s4 como la reflexión sobre sus conocimientos y posibilidades, la 
regulación de sus acciones y el reconocimiento de los contextos ambientales y sociales desde 
sus valores, actitudes y percepciones5.  

Dado lo precedente, no basta con teoría y técnica para el trabajo que se reduce a lo 
operativo, es decir el hacer que enuncian las competencias o el que hacer en un campo, 
implica poner en juego los códigos de valores de la persona, del contexto y del área de 
conocimiento, así como las formas de relación entre las personas y la visión que se tenga de 
la producción de conocimientos y resultados en dicho ámbito 6. 

En ese orden de ideas, las competencias movilizan ciertos saberes o conocimientos y, 
desarrollar las competenci as no significa que los saberes quedan al margen, pues no se 
pueden desarrollar las competencias limitando el tiempo que se requiere para asimilar los 
saberes. 

El saber hacer en contexto, con fundamento en los saberes disciplinares y justificado desde 
la ética profesional, determina las competencias en el ámbito de la formación integral, es 
en este sentido en que para evaluar el actuar en diferentes contextos a la luz del 
conocimiento o saber, se requiere  el diseño de diferentes posibilidades de evaluación,  
partiendo del ser con el fin de reflejar la diversidad de posibles contextos en los que se 
puede dar la ejecución.  

Así las cosas, desde las teorías educativas se evalúan desde un enfoque por competencias 
para realizar una evaluación integral que permita d ilucidar los conocimiento s, habilidades y 
destrezas del individuo, evitando realizar evaluación subjetivas; de ahí la importancia de un 

                                                           
1Barreto, Ruiz y Sánchez 2006 
2González 2004 
3García y Pérez, 2009 

4Metacognición es un término que se usa para designar a una serie de operaciones, actividades y funciones cognoscitivas llevadas a cabo por una 
persona, mediante un conjunto interiorizado de mecanismos intelectuales que le permiten recabar, producir y evaluar informaci ón, a la vez que 
hacen posible que dicha persona pueda conocer. (P. Zenteno) 
5“Importancia de la formación estratégica en la formación por competencias” octubre 2011. 
6 González Maura, Viviana (2004) “ Que significa ser un profesional Competente, Reflexiones sobre una perspectiva psicológica” 
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proceso de selección a partir de la triangulación de los diferentes pruebas a utilizar, pues es 
relevante no desconocer que el individuo es un ser multidimensional que debe ser analizado 
desde el producto del dominio de conceptos, destrezas y actitudes y aptitudes . 

De esta manera, en la definición de competencia se integran el conocimiento y la acción ; l as 
capacidades que permiten desempeños satisfactorios se forman a partir del desarrollo de un 
pensamiento científico -técnico reflexivo, de la posibilidad de construir marcos referenciales 
de acción aplicables a la toma de decisiones que exigen los contextos profesionales, de 
desarrollar y asumir actitudes, habilidades y valores compatibles con las decisiones que se 
deben tomar y con los procesos sobre los cuales se debe actuar responsablemente. 
 
En consecuencia, las competencias pemiten identificar las capacidades de los indiv iduos en 
cuanto al hacer, saber y el ser,  que ponen en juego en su trabajo cotidiano y constituyen 
instrumentos actualizados, más potentes y más claros para verificar su desempeño.  
 
Ahora bien, la propuesta de Plan Nacional de Formación y Capacitación 2017 – 2027 para el 
Desarrollo y la Profesionalización del Servidor Público de la Función Pública, plantea abordar 
temáticas que fortalezcan las capacidades de los servidores públicos en un proceso de 
mejora continua ; para ello expone un esquema de aprendizaje organizacional que busca 
encaminar procesos para generar nuevos conocimientos y transferir la memoria 
organizacional.  
 
Para forjar los caminos del esquema de aprendizaje se utilizan todas las fuentes propias de 
la organización, entre ellas:  
 

ü Procesos individuales  
ü Equipos de trabajo 
ü Sistemas organizacionales 
ü Sistemas de cooperación con otras organizaciones 

Por lo anterior, se hace necesario incorporar los siguientes ejes temáticos : 
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Lo anterior, se propone sea abordado desde las líneas de capacitación institucional  de la 
Defensoría del Pueblo a la luz de los siguientes lineamientos conceptuales – pedagógicos: 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Sobre el particular se aclara que las tres líneas de clasificación para las actividades 
programadas se definen de la siguiente manera: 
 

¶ Línea Especializada: Corresponde a las capacitaciones misionales en temas de 
derechos humanos y derecho internacional humanitario.  

 

¶ Línea Institucional: Corresponde a temas trasversales administrativos.  
 

¶ Línea de Desarrollo Personal: Corresponde al fortalecimiento del ser de cada uno de 
los servidores públicos. 

7. Objetivos  

7.1. Objetivo General 
 
Promover el desarrollo integral de  los servidores públicos de la Defensoría del Pueblo, a 
través de actividades de capacitación acordes a las nece sidades de la Entidad, para el 
fortalecimiento de competencias, contribuyendo así a mejorar su desempeño y fortalecer la 
competitividad laboral.  

7.2. Objetivos Específicos 
 

¶ Fortalecer las competencias de los servidores públicos en las diferentes dimensiones 
SER, SABER, SABER HACER. 

¶ Realizar actualización en temáticas transversales para la Defensa y protección de los 
Derechos Humanos y Derecho Internacional Humanitario  - DIH.  

¶ Actualizar conceptos, políticas y lineamientos a través de actividades de re inducción 
institucional.  
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¶ Impulsar el conocimiento institucional a través de los servidores públicos expertos en 
temas misionales y administrativos.  

8. Diagnóstico de Necesidades de Capacitación 

 
El Plan Institucional de Formación y Capacitación cuenta con un estudio d e las necesidades 
de los servidores públicos, con el fin de identificar prioridades y definir acciones que tengan 
una cobertura institucional representativa; así como, una revisión del perfil de los servidores 
públicos de la Entidad, lo cual permite defini r las estrategias necesarias para fortalecer las 
competencias de los mismos y por ende favorecer la profesionalización del Empleo Público al 
interior de la Entidad.  
 
A continuación, se presenta la información estadística que permite tomar decisiones 
respecto a las acciones de formación y capacitación p royectadas para la vigencia 2019. 
 
 

a) Distribución poblacional por nivel jerárquico 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nivel Jerárquico Directivo Asesor Profesional Técnico Administrativo 

No. de Servidores 63 17 1192 167 421 
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b) Distribución por antigüedad en la Entidad 

Años de 
Antigüedad 0 a 2 3 a 5 6 a 8 9 a 11 12 a 14 15 a 17 18 a 20 21 a 24 

 
25 a 26 Total 

Cantidad 256 659 387 244 104 35 26 53 96 1860 

 
c) Distribución por Perfil académico 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

12 
 

d) Distribución por tipo de vinculación  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Ahora bien, teniendo claro el perfil de la población objeto es necesario evidenciar el 
desarrollo del Plan Institucional de Formación y Capacitación en periodos anteriores.  

 

 
 

 
 

 
  

 

 

 

 

 
 

 

 



 

13 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

De acuerdo a lo anter ior, y teniendo en cuenta las necesidades identificadas en la consulta 
efectuada por dependencias, se encontró que 31 de estas necesidades están enfocadas a 
procesos de formación de la línea institucional.  

9. Actividades del PFCI 
 

Para el desarrollo del presente Plan de Formación y Capacitación Institucional de  – PFCI, se 
hace necesario optimizar los recursos a través de programas virtuales que nos brinden una 
cobertura nacional en la realización de los eventos académicos.  

9.1. Inducción Institucional 

El programa de Inducción está dirigido  a los nuevos servidores públicos que ingresan a la 
entidad con el fin facilitar su integración.  La inducción se realiza a través de un curso 
virtual, el cual contiene la información relevante de la Entidad, como la misión, visió n, 
valores, principios, y otros temas importantes y necesarios para la contextualización de la 
Entidad y un mejor entendimiento de sus actividades laborales, la  participación de las 
diferentes regionales y el nivel central se incluye Regionales Bogotá y C undinamarca y de ser 
necesario se programarán sesiones presenciales para ampliar la información de algunos de 
los módulos, las cuales están referenciadas en el cronograma de capacitación institucional.  

El esquema para las sesiones presenciales está proyectado para realizarse en 2 jornadas, 
donde la primera será de 8 horas y la segunda de 4 horas y se conformará por las siguientes 
temáticas:  
 
 
 



 

14 
 

Primer día 
 

¶ Bienvenida – Subdirectora de Gestión de Talento Humano - Presentación del grupo de 
participantes – Área de Capacitación y Formación Institucional  

¶ Planeación Estratégica y Derechos Humanos– Vicedefensoría 

¶ Defensoría del Pueblo - Dirección Nacional de Promoción y Divulgación  

¶ Servicio al Ciudadano  

¶ Ley de Transparencia – Delegada para los Asuntos Constitucionales y Legales 

¶ Código Disciplinario - Oficina de Control Interno Disciplinario   

¶ Convivencia laboral  

¶ Código de Ética  

¶ Comunicaciones Internas – Oficina de Comunicaciones 
 
Segundo día 

¶ Carrera Administrativa  

¶ Seguridad y Salud en el Trabajo  

¶ Gestión Técnica del Talento Humano - Situaciones administrativas 

¶ Evaluación y clausura – Área de Capacitación y Formación Institucional  
 

Además en la inducción se incluye la Inducción al Puesto de Trabajo, que se trata de la 
instrucción específica que recibe el nuevo se rvidor público, a cargo del superior inmediato 
de la dependencia a la cual ingresa, paro lo cual la Subdirección de Gestión del Talento 
Humano suministra un formato al servidor público qu e debe diligenciar con su entrenador, 
establecer unos acuerdos y enviarlo a Talento Humano para su registro.  

De otro lado, el programa de Reinducción está encaminado a la actualización de los 
servidores públicos de la Entidad frente a la estructura, procedimientos, normatividad y 
cambios o ajustes que se realicen en la enti dad o en el Estado.  También a través de la 
reinducción se busca fortalecer el sentido de pertenencia evidenciando la importancia de 
construir y participar en el desarrollo de las actividades de la entidad para el logro de los 
objetivos estratégicos.  

9.1.1. Inducción Virtual  
 
Con el objetivo de adelantar el proceso de inducción básica institucional el servidor público 
que ingrese debe desarrollarlo a través de un curso virtual en el cual se dispondrá el 
material  de estudio de las dependencias de la Entidad, y le será compartido por c orreo 
electrónico institucional.  
  
En el nivel central y regional se puede llegar a organizar una sesión presencial para 
profundizar en temáticas específicas de la inducción general.  

 
9.1.2 Inducción en el Puesto de Trabajo 

 
El objetivo de est a Inducción es impartir la preparación en el ejercicio de las funciones del 
empleo con el objetivo de que se asimilen en la práctica los oficios; se orienta a atender, en 
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el corto plazo necesidades de aprendizaje específicas requeridas para  el desempeño del 
cargo. 
 
La Subdirección de Gestión del Talento Humano, emitirá un oficio  de bienvenida, formato de 
inducción en el puesto de trabajo (TH -P04-F16) y el manual de funciones.  
 
 La Inducción en el puesto de trabajo tiene como objetivos espec íficos:  
 

1. Orientar al servidor en temas afine s de su función y alcance en la Defensoría del 
Pueblo. 

2. Indicar al servidor la ubicación del área en el modelo de operación por procesos de la 
Defensoría del Pueblo. 

3. Enseñar el plan estratégico del área, sus acti vidades y articulación a la plataforma 
estratégica de la Entidad  (STRATEGOS), Sistema Gestión de Calidad y Control Interno.  

4. Asesorar al servidor en temas propios de sus funciones y actividades a desarrollar.  

9.2. Reinducción Institucional  
 
La principal activi dad de reinducción institucional se enfocará en ofrecer a los servidores 
públicos vinculados a la Defensoría del Pueblo a nivel nacional, actualización en razón del 
Plan estratégico 2017 – 2020 “Defender al pueblo, es defender la paz”, Cambios en el 
Sistema de Gestión de Calidad, situaciones administrativas .  
 
De acuerdo al carácter mismo del programa, este estará dirigido a reorientar la integración 
del servidor público a la cultura organizacional, ten iendo como referente los cambios que se 
han generado durante la vigencia .  
 
Los programas de reinducción se impartirían a todos los servidores, en el marco de los 
cambios significativos que se han generado en la Entidad y que afectan directamente el 
desarrollo de las actividades que apuntan a los procesos misionales y de Gestión. 
 
Sobre el particular se debe indicar que serán objetivos del Programa de Reinducción los 
siguientes: 
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En este sentido, los ejes temáticos que harán parte del Programa de Reinducción estarán 
vinculados a los siguientes aspectos: 
 

¶ Actualización y avances normativos que inciden en el funcionamiento de la entidad, 
del sector y de la rama a la cual pertenezcan los servidores.  

¶ Redefinición de la misión institucional, establecimiento de metas y procedimientos, 
simplificación de t rámites, diseño de proyectos y sistemas de información, 
determinación de indicadores de gestión.  

¶ Revisión, renovación y afianzamiento de los valores que han de sustentar la 
prestación del servicio público.  
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9.3. Formulación de Proyectos de Aprendizaje – PAE 

 

Los proyectos de aprendizaje en equipo son un conjunto de acciones programadas y 
desarrolladas por un grupo de servidores para resolver necesidades de aprendizaje y, al 
mismo tiempo, transformar y aportar soluciones a los problemas de su contexto laboral.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Como parte del Plan Institucional de Formación y Capacitación – PIFC, el Área de Formación 
y Capacitación se instruirá en  la formulación y ejecució n de los PAE teniendo en cuenta: 
Conformación del equipo, objetivos, n ecesidades de capacitación, planes de aprendizaje,  
etc .  

Teniendo en cuenta el anteproyecto sobre cómo realizar un PAE, se tendrá la siguiente línea 
de trabajo:  

Políticas Públicas con Enfoque en Seguridad Social- Pensiones: Pretende analizar, 
investigar y proponer estrategias a los  temas que plantea la Seguridad Social, reconociendo 
el trabajo interdisciplinario sobre el tema que abordan las diferentes dependencias de las 
Entidad, con el fin de presentar una propuesta sobre la nueva reforma pensional.  
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RESPONSABLE TEMÁTICA

SUBDIRECCIÓN DE GESTIÓN DE TALENTO HUMANOPENSIONES

VICEDEFENSORÍA SISTEMA DE PROTECCIÓN DE DERECHOS HUMANOS

VICEDEFENSORÍA MIGRACIÓN

VICEDEFENSORÍA
GESTIÓN DEFENSORIAL - ¿CÓMO VAMOS ENLA DEFENSORÍA DEL 

PUEBLO ?

DELEGADA PARA LOS DERECHOS ECONÓMICOS, 

SOCIALES Y CULTURALES
POLITICAS PÚBLICAS

DELEGADA PARA LOS DERECHOS DE LA MUJERES Y 

ASUNTOS DE GÉNERO, GRUPOS ÉTNICOS, DESC
ENFOQUE DIFERENCIAL

DIRECCIÓN NACIONAL DE PROMOCIÓN Y 

DIVULGACIÓN DE DERECHOS HUMANOS
FORMACIÓN EN DERECHOS HUMANOS (REGIONALES) 

9.4. Acciones de Capacitación 
 
En concordancia con el marco conceptual, el Plan Institucional de Capacitación de la 
Defensoría del Pueblo se articula a partir de las actividades de inducción y capacitaciones  
programadas en la vigencia 2019. 
 
Por lo anterior, y t eniendo como objetivo adelan tar las actividades del Plan de Capacitación 
a nivel nacional ,  se continuará con el equipo de representantes de cada Regional (Red de 
Apoyo de Capacitación), quienes facilitan el enlace con el Área de Formación y Capacitación 
Institucional  del Grupo de Desarrollo del Talento Humano, perteneciente a la Subdirección 
de Gestión del Talento Humano para garantizar la gestión de actividades de capacitación, 
así como el desarrollo óptim o de los eventos que se programen.  
 
Por cada regional se cuenta con un (1) responsable, es así que 38 servidores públicos que  
hacen parte de la Red de apoyo al Área de Formación y Capacitación Institucional a nivel 
nacional, no se incluye Regionales Bogotá y Cundinamarca: Ver Anexo B: Listado de la Red 
de Apoyo de Capacitación y Formación Institucional.  
 

9.4.1. Programación de Capacitación Línea Especializada 
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RESPONSABLE TEMÁTICA
GESTIÓN AMBIENTAL - SUBDIRECCIÓN 

ADMINISTRATIVA
GESTIÓN DE RESIDUOS

SISTEMA DE GESTIÓN DOCUMENTAL ORFEO

SISTEMA INTEGRADO DE CONSERVACIÓN

HERRAMIENTAS FOTOGRAFÍA

REDES SOCIALES

INSTRUCTIVO DE PLATAFORMA

SOCIALIZACIÓN PROTOCOLO PARA EVENTOS E IMAGEN 

INSTITUCIONAL

IMPLEMENTACIÓN SIGI

HERRAMIENTAS GERENCIALES EN EL SISTEMA DE CALIDAD

FORTALECER AL EQUIPO MECI Y CALIDAD EN LA NORMA ISO 

9001 VERSIÓN 2015

FORMACIÓN EN AUDITORES ISO 45001:2018

OFICINA DE CONTROL INTERNO MODELO INTEGRADO DE PLANEACIÓN MIPG

SISTEMAS DE GESTIÓN DE LA SEGURIDAD Y SALUD EN EL 

TRABAJO E ISO/IEC 27001 ES UN ESTÁNDAR PARA LA 

SEGURIDAD DE LA INFORMACIÓN.

CAPACITACIÓN EN JAVA - NIVEL NACIONAL

RACIONALZACIÓN DE TRÁMITES Y SERVICIOS

PARTICIPACIÓN CIUDADANA

CAPACITACIÓN DE RAEI – REGISTRO DE ACTIVOS – ESQUEMA DE 

PUBLICACIÓN – ÍNDICE DE INFORMACIÓN CLASIFICADA

NUEVO CÓDIGO DISCIPLINARIO

INGLES TÉCNICO - NIVEL NACIONAL

CURSOS DE EXCEL BÁSICO, MEDIO Y AVANZADO

ACTIVIDADES DE INTEGRACIÓN FRENTE AL CLIMA LABORAL

CURSOS DE REDACCIÓN Y ORTOGRAFÍA

REFORMA TRIBUTARIA 

SISTEMA PENSIONAL

NORMATIVIDAD EN SALUD - INCAPACIDADES Y PENSIÓN

ACTUALIZACIÓN EN PRUEBAS POR COMPETENCIAS

NUEVA NORMATIVIDAD EN MANUAL DE FUNCIONES

ACTUALIZACIÓN NORMATIVIDAD VIGENTE SST Y RIESGOS 

LABORALES

SISTEMAS DE VIGILANCIA EPIDEMIOLÓGICA

CAPACITACIÓN EN INTELIGENCIA EMOCIONAL

DISEÑO DE PROGRAMAS CURRICULARES (PRESENCIAL Y VIRTUAL)

GESTIÓN DOCUMENTAL - SECRETARÍA GENERAL

OFICINA DE COMUNICACIONES E IMAGEN 

INSTITUCIONAL

OFICINA DE SISTEMAS

OFICINA DE PLANEACIÓN

SECRETARÍA GENERAL

SUBDIRECCIÓN DE GESTIÓN DE TALENTO 

HUMANO

9.4.2. Programación de Capacitación Línea Desarrollo Institucional  
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RESPONSABLE TEMÁTICA

SUBDIRECCIÓN DE GESTIÓN DE TALENTO 

HUMANO ÁREA DE SEGURIDAD Y SALUD EN 

EL TRABAJO

PROGRAMA DE HABITOS DE VIDA SALUDABLE "VERSE BIEN"

SECRETARÍA GENERAL TRANSPARENCIA

LIDERAZGO 

SENTIDO DE PERTENENCIA

COMUNICACIÓN ASERTIVA

MANEJO DE CONFLICTOS

MANEJO DEL ESTRÉS

RELACIONES INTERPERSONALES

TRABAJO EN EQUIPO

SUBDIRECCIÓN DE GESTIÓN DE TALENTO 

HUMANO 

9.4.3. Programación de Capacitación Línea Desarrollo Personal  
 
 
 
 
 

10. Seguimiento y Evaluación 
 
La evaluación del Plan Institucional de Capacitación 2019 se realizará de acuerdo con los 
indicadores planteados a continuación:  
 

Indicador Fórmula del Indicador Tipo 

Participación en programas 
anuales a Nivel Nacional 

N° de servidores participantes  en una 
o más capacitaciones/N° total de 
servidores*100  

Eficacia 
(Cobertura) 

11. Anexo A 
Integrantes de la Red de Apoyo. 

 

 

 

 

 

 


