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El Instituto Nacional de Vias, en el marco de la Gestion del Talento Humano, presenta el Plan
Institucional de Capacitacién (PIC) 2025. Este plan se fundamenta en las disposiciones del
Departamento Administrativo de la Funcién Publica (DAFP) y la Escuela de Administracién
Publica (ESAP), prestando especial atencién a la actualizacién de la Guia Metodolégica para
la formulacion, ejecucion, seguimiento y evaluacion del plan institucional de capacitacion.
Ademds, se alinea con los pardmetros del Modelo Integrado de Planeacién y Gestién (MIPG)
y los lineamientos internos del Instituto.

El documento se basa en el Diagndstico de Necesidades de Aprendizaje Organizacional
(DNAO), cuyo objetivo es identificar las necesidades de aprendizaje organizacional que
deben fortalecerse mediante procesos de formacién y capacitacion. Para ello, se
destinardn recursos humanos, financieros y técnicos a la ejecucion del PIC.

El desarrollo efectivo del PIC, enfocado en programas de aprendizaje organizacional,
permite mejorar los resultados de la gestion publica al reducir las brechas de conocimiento
entre las metas, productos y resultados establecidos por la Entidad y las habilidades,
capacidades y destrezas necesarias para su consecucion.

Para este anfo, el PIC se consolida como una de las lineas de accién de la Escuela
Corporativa Guillermo Gaviria Correa, contribuyendo especialmente a la gestion del
conocimiento con la implementacion de la estrategia de transferencia de conocimiento
“Talento que inspira” y la formacién de formadores internos, conocidos como “Expertos
INVIAS” a través del programa Formador de formadores, quienes apoyan las actividades del
Programa de Entrenamiento.

Es fundamental mantener la participacion y el compromiso de la Alta Direccion, los jefes
inmediatos y los servidores y servidoras publicos beneficiarios de los procesos de
aprendizaje, ya que son elementos clave para la implementacién y capacidad de respuesta
ante los retos definidos en este plan.




2. Descripcion

Plan Institucional de Capacitacion

Nombre del Plan de Accién

Plan Institucional de Capacitacién

Nombre y cédigo rubro
presupuestal

Capacitacién integral para los funcionarios vy
funcionarias del instituto nacional de vias.

Cédigo: 2018011000040
Imputacion presupuestal: C-2499-0600-19-0-2499058

Presupuesto asignado ($)

$500.000.000

Area responsable

Subdireccién de Gestion Humana

Politica MIPG y otros

Talento humano y Gestién de conocimiento

Proceso

Gestion humana

Procedimiento

Capacitacién institucional

Fecha inicio del proyecto

1de febrero de 2025

Fecha fin del proyecto

31 de diciemlbre de 2025
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Constitucion Politica de Colombia - Articulo 54.

Es obligacién del Estado y de los empleadores ofrecer formacion y habilitacion profesional y
técnica a quienes lo requieran. El Estado debe propiciar la ubicacién laboral de las personas
en edad de trabajar y garantizar a los minusvdlidos el derecho a un trabajo acorde con sus
condiciones de salud.

Ley 909 de 2004~ Articulo 36
Objetivos de la capacitacion.

1. La capacitacion y formacion de los empleados publicos estd orientada al desarrollo de
sus capacidades, destrezas, habilidades, valores y competencias fundamentales, con
miras a propiciar su eficacia personal, grupal y organizacional, de manera que se
posibilite el desarrollo profesional de los empleados y el mejoramiento en la prestacion
de los servicios.

2. Dentro de la politica que establezca el Departamento Administrativo de la Funcion
Publica, las unidades de personal formulardn los planes y programas de capacitacion
para lograr esos objetivos, en concordancia con las hormas establecidas y teniendo en
cuenta los resultados de la evaluacion del desempefio.

3. Llos programas de capacitacion y formacion de las Entidades publicas territoriales
podrdn ser disefiados, homologados y evaluados por la ESAP, de acuerdo con la solicitud
que formule la respectiva institucion. Si no existiera la posibilidad de que las Entidades o
la ESAP puedan impartir la capacitacidon podrdn realizarla Entidades externas
debidamente acreditadas por esta.

PARAGRAFO. Con el propésito de elevar los niveles de eficiencia, satisfaccién y desarrollo de
los empleados en el desemperio de su labor y de contribuir al cumplimiento efectivo de los
resultados institucionales, las Entidades deberdn implementar programas de bienestar e
incentivos, de acuerdo con las normas vigentes y las que desarrollen la presente Ley.

Ley 1064 de 2006

Por la cual se dictan normas para el apoyo y fortalecimiento de la educacion para el trabajo
y el desarrollo humano establecida como educacién no formal en la Ley General de
Educacion.

Decreto Ley 1567 de 1998 Articulo 2°

Sistema de Capacitacion. Créase el sistema nacional de capacitacién, definido como el
conjunto coherente de politicas, planes, disposiciones legales, organismos, escuelas de
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capacitacion, dependencias y recursos organizados con el propdsito comuin de generar en
las Entidades y en los empleados del Estado una mayor capacidad de aprendizaje y de
acciodn, en funcion de lograr la eficiencia y la eficacia de la administracion, actuando para
ello de manera coordinada y con unidad de criterios.

Decreto 1083 de 2015
Por medio del cual se expide el Decreto Unico Reglamentario del Sector de Funcién Pablica.
Articulo 2.2.4.1 Campo de aplicacion

El presente Titulo determina las competencias laborales comunes a los empleados publicos
y las generales de los distintos niveles jerdrquicos en que se agrupan los empleos de las
entidades a las cuales se aplica los Decretos Ley 770 y 785 de 2005.

Articulo 2.2.9.2 Finalidad

Los programas de capacitacion deberdn orientarse al desarrollo de las competencias
laborales necesarias para el desempefio de los empleados publicos en niveles de
excelencia.

Articulo 2.2.9.5 Actualizacion del Plan Nacional de Formacion y
Capacitacion para los Servidores y servidoras Plblicos

Adoptar la actualizacién del Plan Nacional de Formacién y Capacitacion para los Servidores
y servidoras Publicos, formulado por el Departamento Administrativo de la Funcién Publica 'y
la Escuela Superior de Administracion Pdblica, ESAP.

Decreto 1072 de 2015 - Capitulo 6

Por el cual se adopta el sistema de gestion de seguridad y salud en el trabajo.
Circular Externa No.100 — 010 de 2014 expedida por el DAFP
Orientaciones en materia de capacitacion y formacién de los empleados publicos

Resolucion 104 de 2021

Por el cual se actualiza el Plan Nacional de Formacién y Capacitacién 2021-2030
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Modelo Integrado de Planeacion y Gestion

Herramienta que simplifica e integra los sistemas de desarrollo administrativo y gestion de
la calidad y los articula con el sistema de control interno.

Guia para la formulacion, ejecucion, seguimiento y evaluacion del
plan institucional de capacitacion

4. Proposito del Plan Institucional de
Capacitacion - PIC

Los referentes conceptuales que sustenta la politica de formacién y capacitacion se
resumen de la siguiente manera:
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con énfasis en
lo publico
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5. Ejes tematicos priorizados

Territorio, vida
y ambiente

Paz total, "
Mujeres,

memoria ! .
derechog inclusién y
humanos diversidad

Probidad, ética Transformacién
e identidad de digital y
lo publico cibercultura

EJES

TEMATICOS

Fuente. Guia metodolégica del Plan Nacional de Formacién y Capacitacion- DAFP.

Con la actualizacién del Plan Nacional de Formacién y Capacitacion para el Desarrollo y la
Profesionalizacion del Servidor Publico, expedido por el Departamento Administrativo de la
Funcion Publica y la Escuela Superior de Administracion Publica, el Plan Institucional de
Capacitacién del INVIAS seguird orientando la formulacion y ejecucién de las actividades de
capacitacion de los funcionarios y funcionarias en los siguientes 6 ejes temdticos:

. Papel de la administracion publica en la construccién de paz. Servicios que impactan
en la convivencia y bienestar

. TERRITORIO, VIDA Y AMBIENTE: Comprension de los territorios. Adquisicién de
conocimientos para dar respuesta fenémenos socio territoriales

MUJERES, INCLUSION Y DIVERSIDAD: Cudlificar capacidades del talento humano para
una gestién publica bajo estos apartados

TRANSFORMACION DIGITAL Y CIBERCULTURA: conocer, asimilar y los fundamentos de la
industria 4.0

PROBIDAD, ETICA E IDENTIDAD DE LO PUBLICO: Implicaciones éticas de las acciones y
decisiones de los servidores y servidoras publicos

HAEBILIDADES Y COMPETENCIAS: Fortalecer o desarrollar las competencias laborales de
los servidores y servidoras publicos.
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Asi mismo y como parte de los nuevos lineamientos en materia de formacion y
capacitacion establecidos por el DAFP, se incluye dentro del PIC la formacién del nivel
directivo como parte del fortalecimiento a las competencias que el personal de este nivel
debe ir aumentando, toda vez que son considerados como los lideres en la toma de
decisiones y en el disefio de proyectos que conllevan al cumplimiento de las metas
institucionales.

En este orden de ideas, el Instituto Nacional de Vias, de conformidad con las disposiciones
legales sobre la materia y en especial lo consagrado en la Ley 909 de 2004 y el Decreto 1083
de 2015, ha dispuesto lo necesario para planear, ejecutar y hacer seguimiento a la
implementacién y mejoramiento continuo de su Plan Institucional de Capacitacion— PIC
correspondiente a la vigencia 2025, con el fin de fortalecer el capital humano y afianzar las
competencias y habilidades de sus funcionarios y funcionarias desde el disefio e
implementacién de estrategias que permitan garantizar la capacitacion y formacion
necesaria, para el cumplimiento adecuado de las funciones publicas, al evolucionar
constantemente, promoviendo el desarrollo de acciones que propendan por la innovacion
al interior de la Entidad, el cumplimiento de los fines del Estado y el mejoramiento de la
capacidad de respuesta ante las crecientes demandas de los ciudadanos.

6. Fases para el desarrollo del Plan
Institucional de Capacitacion

De acuerdo con las orientaciones de la guia metodoldgica del DAFP, el desarrollo del PIC se
llevard a cabo conforme cada fase establecida ast:

Formular
Plan de accian IRl b o) o]

. o
Diagnosticar
Yy Vermioacion
neceTidades
de aprendizaje

0, ap mge
Eﬂ% Sensibilizar

' Sabre I3 [ ® Madicion de
Impartancia ae la resultados y

capacitaciony 01 PIC 2025 cumplimiento
formacian o de mets

Fuente. Guia metodolégica del Plan Nacional de Formacién y Capacitacién- DAFP.
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Las siguientes son definiciones que nos permiten comprender los lineamientos establecidos
en el PIC:

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

Aprendizaje organizacional: Es la capacidad de las -organizaciones de crear, organizar y
procesar informacién desde sus fuentes (individual, de equipo, organizacional e
interorgonizqcional), para generar nuevo conocimiento (Barrera & Sierra, 2014).

Autoaprendizaje: Es la forma de aprender por uno mismo. Se trata de un proceso de
adquisicién de conocimientos, habilidades, valores, y actitudes que la persona realiza por su
cuenta.

Capacitacion: “Se entiende por capacitacion el conjunto de procesos organizados, relativos
tanto a la educacién no formal como a la informal de acuerdo con lo establecido por la ley
general de educacién, 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 misién institucional, a la mejor prestacion de servicios a la comunidad, al
eficaz desempefo del cargo y al desarrollo personal integral. Esta definicidn 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
funcién administrativa” (Decreto Ley 1667,1998, Art. 4).

Competencias laborales: Son el conjunto de conocimientos, cualidades, capacidades, y
aptitudes que permiten discutir, consultar y decidir sobre lo que concierne al trabajo.

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

Formacion: En los términos de este Plan, se entiende la formaciéon como el proceso
encaminado a facilitar el desarrollo integral del ser humano, potenciondo actitudes,
habilidades y conductas, en sus dimensiones: ética, creativa, comunicativa, critica, sensorial,
emocional e intelectual.
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Gestion del conocimiento: Es reconocer y gobernar todas aquellas actividades y elementos
de apoyo que resultan esenciales para poder atribuir a la organizaciéon y a sus integrantes la
capacidad de aprender y que, al actuar como facilitadores, afectan al funcionamiento
eficiente de los sistemas de aprendizaje y, por ende, al valor de la organizacion en el
mercado (Riquelme, Cravero & Saavedra, 2008).

Programa de Aprendizaje: “Conjunto de procesos estructurados que tienen como propdsito
la ampliacion o generacion de conocimientos, el desarrollo de habilidades y la formacién de
valores y actitudes, que permitan a las personas tener un cambio de comportamiento y
mejor desempeno laboral. En el sector publico, los programas de aprendizaje se enmarcan
en tres modalidades diferentes de instruccién: la capacitacién, el entrenamiento y la
induccién-reinduccién, cada una con un propésito diferente y resultados especificos” (Guia
metodolégica Plan Nacional de Formacién y Capacitacion, DAFP, 2017)

Programa de induccion: “Orientado a fortalecer la integracion del empleado a la cultura
organizacional, crear identidad y sentido de pertenencia por la Entidad, desarrollar
habilidades gerenciales y de servicio publico y a suministrar informacion para el
conocimiento de la funcion publica y del organismo en el que se presta sus servicios,
durante los cuatro (4) meses siguientes a su vinculacion. A estos programas tienen acceso
los empleados con derechos de carrera administrativa, de libre nombramiento y remocion,
provisionales y temporales” (Circular Externa 100-010-2014).

Programa de reinduccion: ‘Dirigido a reorientar la integracion del empleado a la cultura
organizacional en virtud de los cambios producidos en cualquier de los asuntos a los cuales
se refieren sus objetivos, y se impartirdn por lo menos cada dos (2) afos, o en el momento en
que se produzcan dichos cambios. A estos programas tienen acceso los empleados con
derechos de carrera administrativa, de libre hombramiento y remocién, provisionales y
temporales” (Circular Externa 100- 010 -2014).

El Plan Institucional de Capacitacion dard prioridad a aquellas necesidades que involucran
los ejes temdticos establecidos en el Plan Nacional de Formacion y Capacitacion, que
conducen al cumplimiento del Plan Estratégico de INVIAS, para lo cual se tendrdn en cuentas
las siguientes politicas de operacion:

= Se atenderdn las necesidades de aprendizaje, a través de algunas de las siguientes
acciones dfirmativas dependiendo del tipo de formacion y nivel de profundizacion:

- Articulacion con otras Entidades
- Contratacién con instituciones de formacion

- Personal interno que se encuentre calificado para brindar los conocimientos
(Multiplicadores internos, Expertos INVIAS)
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» Los jefes inmediatos promoverdn la asistencia y la retroalimentacion del conocimiento
que adquiera cada participante en los diferentes eventos de aprendizaije.

= El cronograma del Programa de capacitacion y entrenamiento compilard las
necesidades en el dmbito individual, por dependencias y organizacional.

» La estructura del Plan Institucional de Capacitacion es dindmica y flexible de manera
que se ajuste a los tiempos y necesidades de la Entidad.

= El fortalecimiento de la cultura de aprendizaje estd a cargo de todos los servidores y
servidoras publicos de la Entidad, por lo cual el compromiso frente a los procesos de
formacion y la gestidén de conocimiento es compartido a nivel interno.

Objetivo estratégico:

Contribuir al objetivo estratégico institucional de impactar positivamente la calidad de vida
de los ciudadanos y la competitividad del pais, generando valor publico, confianza vy
satisfaccion, mediante el mejoramiento del desempeno institucional en el marco del Modelo
Integrado de Planeacién y Gestién (MIPG).

Objetivo general:

Promover el desarrollo del capital intelectual de los servidores y servidoras publicos del
Instituto Nacional de Vias mediante el fortalecimiento continuo de sus competencias
laborales y la cultura de aprendizaje institucional, contribuyendo asi a la gestién del
conocimiento.

Objetivos especificos:

= Desarrollar el Plan Institucional de Capacitacion (PIC) de acuerdo con las necesidades
identificadas a través de los diferentes diagndsticos.

» Fortalecer la capacidad, tanto individual como colectiva, en la generacion de
conocimientos, habilidades, actitudes, aptitudes y comportamientos para mejorar el
desempeno laboral e institucional.

= Ofrecer una diversidad de actividades de formacién a los servidores y servidoras
publicos, con base en los ejes temdticos del Plan de Formacion y Capacitacion, que
solidifique las capacidades integrales, para una mejor gestion.
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Este plan inicia desde la deteccion de necesidades de aprendizaje a nivel individual y grupal
a través de los mecanismos d participacion, que involucran los diferentes actores del
proceso, como los servidores y servidoras, jefes de dependencia, consulta ciudadana,
organizaciones sindicales, comisidon de personal, y finaliza midiendo la eficacia de este,
buscando el fortalecimiento y desarrollo de las capacidades y competencias de los
servidores y servidoras, bajo criterios de equidad e igualdad en el acceso a la capacitacion
de acuerdo con el Plan Nacional de Formacién y Capacitacién 2023-2030.

Todos las y los servidores y servidoras publicos, tanto de planta central como de las
direcciones territoriales del Instituto Nacional de Vias, de acuerdo con el tipo de vinculacion
y el tema a desarrollar. Es importante precisar, que las acciones de aprendizaje son en
primer lugar beneficiados los servidores y servidoras de carrera administrativa, de libre
nombramiento y remocién y en los casos que aplique los servidores y servidoras
provisionales, esto de acuerdo con la normatividad vigente.

Para el desarrollo de las actividades de aprendizaje en su etapa de ejecucion el plan cuenta
con las siguientes lineas de trabajo, que permiten lograr los objetivos planteados:

Recurso de inversion: Proyecto de inversion “Capacitacion integral de los funcionarios del
Instituto Nacional de Vias” por valor $500.000.000 para la vigencia 2025, el cual podrd ser
usado en la contratacién de servicio de educacion para cubrir las actividades de
aprendizaje priorizadas en el PIC.

Gestion interinstitucional: Articulacion con la oferta de servicios de capacitacion de otras
entidades y sectores productivos con la finalidad de promover el aprendizaje, optimizar los
procesos y recursos presupuestales.

Capacitacion interna: se hace uso de la experiencia y los recursos propios de la entidad
para formar a los servidores y servidoras en habilidades o conocimientos relacionados con
su trabajo y asi mejorar su eficiencia y productividad en la entidad.

El aprendizaje mecdnico, también conocido como aprendizaje memoristico, es un concepto
estrechamente relacionado con el aprendizaje pasivo. Este tipo de aprendizaje ocurre
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debido a la simple exposicion repetida a conceptos, los cuales van dejando una huella en el
cerebro. Sin embargo, el conocimiento verdadero solo puede surgir cuando los nuevos
contenidos adquieren un significado a la luz de los conocimientos previos que ya posee el
individuo. Este proceso promueve la aplicacién prdctica de los nuevos conocimientos en las
actividades diarias y en las funciones que se desempenan.

Para disefiar programas de aprendizaje organizacional que cumplan con los objetivos
establecidos en el proceso de formacion y capacitacion de los funcionarios y funcionarias
del INVIAS, se adoptard el enfoque del Aprendizaje Significativo. Este enfoque se basa en la
teoria constructivista, la cual postula que el individuo que recibe la formacién es quien
transforma y estructura sus conocimientos. Ademads, este enfoque es interaccionista, ya que
los materiales de estudio y la informacidon externa se interrelacionan e interactdan con los
conocimientos previos del individuo a través de sus propios esquemas cognitivos. Este
proceso también toma en cuenta las caracteristicas Unicas de la personalidad de cada
persona.

El Aprendizaje Significativo se centra en la comprension profunda y en la integracion de
nuevos conocimientos con los saberes existentes. Esto se logra mediante la creacién de
experiencias de aprendizaje que son relevantes y significativas para el individuo. En lugar de
simplemente memorizar informacion, los participantes en el proceso de formacion son
alentados a reflexionar sobre lo que aprenden, a hacer conexiones con sus experiencias
previas y a aplicar lo aprendido en contextos prdcticos.

En el contexto del INVIAS, la implementacién de programas de Aprendizaje Significativo
permitird a los funcionarios y funcionarias no solo adquirir nuevos conocimientos, sino
también desarrollar habilidades criticas y competencias necesarias para su desempefo
profesional. Este enfoque contribuird a la creaciéon de una cultura de aprendizaje continuo y
a la mejora

APRENDIZAJE SIGNIFICATIVO

Linea conceptual

Experiencia

Vivida
- Informacién SN 22
APLICACION i . A ] Informacién
Valiosa > REFLEX 4 ( Valiosa
Nuevos
Modelos
Mentales

Fuente. https://maludice7.com/el-aprendizaje-significativo-y-constructivismo-pdf
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Para Ausubel (1976), principal representante de la teoria del aprendizaje significativo, este
concepto se refiere ala manera en que un sujeto relaciona la informacion nueva con la que
ya posee, redjustando y reconstruyendo ambas informaciones en el proceso. Es decir,
aprender significa que los nuevos aprendizajes se conectan con los anteriores; ho porque
sean idénticos, sino porque estdn relacionados de una manera que cred un NUEvVo
significado.

Por esta razén, el conocimiento nuevo se integra con el conocimiento previo, pero este
dltimo también se ve reconfigurado por el primero. En otras palabras, ni el nuevo aprendizaje
es asimilado de manera literal, ni el conocimiento anterior permanece inalterado. A su vez, la
nueva informaciéon asimilada contribuye a que los conocimientos previos sean mMds
estables y completos.

Diaz Barriga (2002) ofrece una definicion de lo que se debe entender por Aprendizaje
Significativo, comentando que este es “aquel que conduce a la creacién de estructuras de
conocimiento mediante la relacién sustantiva entre la nueva informacién y las ideas previas
de los estudiantes”.

Ademds, la capacitacion y formacion se orienta hacia el aprendizaje colaborativo, una
actividad grupal en la que se intercambia informacién, conocimientos, experiencias, asi
como dificultades e intereses. Se aprende a través de la colaboracién entre los integrantes
del grupo, quienes se constituyen en compareros dentro del proceso de aprendizaje. Este
enfoque es relevante porque permite desarrollar los ejes de creacion de valor publico,
gobernanza para la paz y gestion del conocimiento, fomentando procesos de innovacion,
pensamiento critico y cambio organizacionall.

El aprendizaje colaborativo no solo facilita la adquisicion de conocimientos, sino que
también promueve habilidades sociales y de trabajo en equipo. Los participantes aprenden
a comunicarse de manera efectiva, a resolver problemas de forma conjunta y a tomar
decisiones en grupo. Este tipo de aprendizaje es especialmente valioso en entornos
organizacionales, donde la cooperacion y la colaboracién son esenciales para el éxito.

Frente a lo anterior, el INVIAS reconoce en primera medida los conocimientos previos que
cada funcionario posee y con el cual ha disefado, ejecutado y evaluado el proceso y las
actividades que desarrolla para el cumplimiento de los objetivos institucionales, su
desempenio laboral y su calidad en el servicio prestado al Estado; por esta razdn, el enfoque
del aprendizaje significativo y colaborativo, se ajusta a la realidad de aprendizaje
organizacional que requiere ser abordado desde los distintos programas de aprendizaje
que se formulen para la vigencia.

Teniendo en cuenta que cada funcionario, se constituye como un sujeto activo que estd en
condiciones de hacer uso de sus propias herramientas para construir su conocimiento y
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ograr la significatividad de sus aprendizajes, es a través del Plan Institucional de
Capacitacién 2025 que se permitird que cada funcionario beneficiario participe de los
procesos de formacion y asuma un rol auténomo e independiente, con una capacidad
autorreguladora que lo lleve a crear su conocimiento a partir de sus propios intereses y
motivaciones, en este sentido, el funcionario deberd conocer y responsabilizarse de su
propio papel en el proceso formativo.

Para lograr este cometido, se permitirdn varios métodos de aprendizaje, definido como
‘conjunto de momentos y técnicas I6gicamente coordinados, para dirigir el aprendizaje
hacia determinados objetivos’, bajo este enfoque y por tratarse de un contexto laboral se
podrdn usar los siguientes:

METODOS DE APRENDIZAJE

“conjunto de momentosy técnicas ldgicamente coordinados, para dirigir
el aprendizaje hacia determinados objetivos”

Teorias
soportadas
en los temas
requeridos

Las
discusiones
dirigidas

El Estudio
de Casos

Los debate
con temas
especificos

El aprendizaje
colaborativo
en el drea

Las dindmicas
participativas
de grupo

Sumadas a las anteriores técnicas o métodos de aprendizaje, el formador o capacitador
podrd integrar nuevas metodologias para promover el logro de la eficacia esperada en
cada accién a desarrollar. En esta linea, de igual manera, cada funcionario estard en la
posibilidad de experimentar y apropiarse de uno de los métodos presentados aqui o de
cualquier otro que este dentro del contexto del aprendizaje significativo, de tal manera que
le sea verdaderamente Util para el logro de sus propios objetivos, pero sobre todo para
alcanzar la autonomia intelectual a través de la utilizacidon de sus propios procesos
cognitivos.

1.Cursos presenciales: Modalidad de aprendizaje fisica en tiempo real, el contenido
formativo puede contribuir en la conformacién de comunidades de aprendizaje, se fomenta
la interaccién presencial entre facilitador y las personas asistentes (servidoras y servidores
y servidoras)
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2. Facilitaciones: Sesiones prdcticas y participativas donde las servidoras y servidores y
servidoras trabajan sobre casos o resolucion de situaciones que inciden en la gestién
institucional y requieren de la vinculacion multidisciplinar para el disefio de alternativas
innovadoras

3. Seminarios: Reuniones formativas que pueden ser tanto presenciales como virtuales con
un enfoque técnico se cuenta con un conferencista o experto en el proceso de socializacion

4.E-learning: Capacitacion online que permite a los participantes (Servidoras — servidores y
servidoras) aprender a su propio ritmo, se vincula la plataforma institucional, para lo cual se
fomenta el aprendizaje, a partir de médulos, videos y mediciones de conocimiento

5. Webinars: Seminarios o conferencias en linea, donde las servidoras o servidores y
servidoras pueden interactuar y recibir informacion en tiempo real.

6. Entrenamiento: Método mds personalizado donde un mentor guia a la servidora o
servidor para el fortalecimiento de sus habilidades en el desempefno de sus funciones
laborales

El desarrollo de competencias en los funcionarios y funcionarias y el fortalecimiento del
capital intelectual a nivel institucional, se consideran aspectos importantes dentro del
INVIAS para crecimiento y mejoramiento del servicio publico.

En este sentido la Instituto Nacional de Vias, cuenta con una planta de personal distribuida y
caracterizada de la siguiente manera:

Total de funcionarios y funcionarias activos a corte 6 de diciembre de 2024: 780

Direcciones Territoriales 255
Planta Central 525
Total 780
Nivel Plantacentral |Direccion Territorial
Asistencial 88 66
Técnico 44 7
Profesional 342 160
Asesor 30 0
Directivo 2] 22
Total 525 255

Fuente. Matriz: planta de personal INVIAS.
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17. Diaghodstico Necesidades de
Aprendizaje Organizacional (DNAO)

El disefio y formulacion del Plan Institucional de Capacitacion del Instituto Nacional de Vias,
se obtiene a través de los siguientes elementos de diagndstico:

Encuesta de necesidades de aprendizaje individual - Plan
Institucional de Capacitacion 2025

Medio de recoleccién Formulario electrénico Forms

Fecha de inicio 13 de diciembre de 2024

Fecha de finalizacién 24 de diciembre de 2024

Dirigido a Funcionarios y funcionarias de planta del INVIAS
Poblacion objeto total 780

Poblacion muestra 305

Nivel de confianza en la recoleccion | 95%

de datos de la muestra

Necesidades de aprendizaje por dependencias para el
fortalecimiento de capacidades 2025

Medio de recoleccion Formulario electrénico Forms
Fecha de inicio 16 de diciembre de 2024
Fecha de finalizacién 24 de diciembre de 2024
Dirigido a Jefes de dependencias del INVIAS
Poblacion objeto total 51 Dependencias
Poblaciéon muestra 32 Dependencias ast:
- Direcciones Territoriales 16
- Dependencias Planta Central 16
Porcentaje de participacion de las 62%
dependencias
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Mesas de trabajo
(FiehaTéeniea
Medio de recoleccién Actas de reunién presencial y virtual
Fecha de inicio 17 de diciembre de 2024
Fecha de finalizacién 23 de diciembre de 2024
Dirigido a Jefes de dependencias y/o delegados de
dependencias
Poblacion objeto total 51 dependencias
Poblacién muestra 13 dependencias
Porcentaje de participacion 25%

Recomendaciones de la Oficina de Planeacion, Oficina de las TIC's.
Oficina de Control Disciplinario Interno

Medio de recoleccién Memorando interno

Fecha de inicio 23 de diciembre de 2024

Fecha de finalizacion 31de diciembre de 2024

Dirigido a Jefes de oficina de control interno, oficina de

planeacion, oficina de las TICS, oficina de
control disciplinario interno

Poblacion objeto total 4 oficinas
Poblaciéon muestra 2 oficinas
Porcentaje de participacion 50%

Resultados de la Evaluacion de desempeiio

Una vez hecha la revision de la evaluacion parcial desarrollada en el afo 2024, no se
encuentran temdticas resultantes en el proceso de evaluacion que se consideren deban ser
incluidas en el PIC para fortalecer las competencias de las y los funcionarios; sin embargo y
de acuerdo al reporte del proceso de evaluacion de desempeios en periodo de prueba se
recibe informacién relacionada con capacitacion en los planes de mejoramiento que son
tenidos en cuenta dentro del diagndstico.

Plan de accion de la Entidad

Se revisa que las necesidades de aprendizaje estén relacionadas con los objetivos del Plan
de accion de la entidad, en concordancia con lo establecido normativamente para lo cual
se tienen en cuentas las recomendaciones realizadas por la Oficina Asesora de Planeacion.
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Evaluacion de los procesos de aprendizaje contratados para
vigencia 2024

Ficha Técnica

Medio de recoleccién Revision de evaluaciones de procesos de
aprendizaje contratados

Fecha de inicio 1de diciembre de 2024

Fecha de finalizacidn 31de diciembre de 2024

Fuente Contrato Interadministrativo Universidad

Nacional de Colombia
Numero de procesos de aprendizaje | 14 procesos de aprendizaje

Numero de procesos de aprendizaje | 14 procesos de aprendizaje
con evaluacion

Porcentaje de evaluacion 50%
satisfactoria

Anexo (Diagnéstico de Necesidades de Aprendizaje Organizacional)

De acuerdo con las funciones establecidas en la Ley 909 de 2004, la Comision de Personal
cuenta, entre otras funciones, con la participacién en la elaboracion del Plan anual de
formacién y capacitacion, para lo cual mediante acta de reunién de comision de personal
de fecha 30 de enero de 2025 fue presentado para recomendaciones el PIC 2025

El Plan Institucional de Capacitacidn del INVIAS, tiene como propésito fomentar el
fortalecimiento de capacidades de las y los servidores y servidoras y el desarrollo
organizacional, impulsando la inteligencia organizacional y la gestién técnica en la
produccion de los bienes y servicios que se brindan a los grupos de valor, este proceso
reconoce las dindmicas asociadas hacia el ser, el saber, el aprendizaje y la transmisién, su
marco de implementacion integra las iniciativas estratégicas institucionales orientadas a
promover la generaciéon de conocimiento son programa formador de formadores,
estrategia transferencia de conocimiento y politica de innovacion.

La entidad reconoce en el proceso de formacion y capacitacion la oportunidad de fomentar
la integracion del talento humano hacia la dindmica y la cultura organizacional, a través de
la potenciacion de habilidades funcionales y comportamentales que le brinda a la servidora
o servidor las herramientas necesarias para ejecutar de manera adecuada el desempeio
del ciclo de vida laboral.
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Por tal razén, el modelo estratégico de accién de la Escuela Corporativa Guillermo Gaviria
Correq, se establece con base en lineas de inteligencia que permiten orientar y desarrollar
las capacidades técnicas, humanas y culturales en torno a un enfoque de gestion de
conocimiento integral. Presentado de la siguiente manera:

4, Linea de gestién para la

2. Linea para |a articulacion y @\ lovestaciBe anlieads

la transformacion
organizacional

& B
1. Lineas de Inteligencia 4. Linea para e.' desarrﬂllo y
para el desarrollo o el fortalecimiento sindical
institucional @ &
* Linea de inteligencia para la ingenieria Es CUE|C| COFDOYCI 'HVCI
* Linea de inteligencia para el derecho Gui"ermu Gaviria corl’ea

* lnea de inteligencia para lo  gestion
economica, administrativa v financiera

» linea de infeligencia para los ciencias
sociales y humanas

Transferencia y gestion del conocimiento institucional

Fuente: Elaboracién Grupo Escuela Corporativa Guillermo Gaviria Correa

Bajo esta estrategia de accion, se pretende articular cada actividad de aprendizaje a una
linea de inteligencia que permita realizar los procesos de contratacion y la articulacion
interinstitucional de manera mds eficiente, garantizando el adecuado uso de los recursos
asignados y fortaleciendo la participacion de los servidores y servidoras en dicho plan.

19. Programas de Aprendizaje

19.1 Programa de Induccion - Reinduccion

Objetivo:

Fortalecer capacidades y destrezas del talento humano del INVIAS, mediante acciones de
aprendizaje — educacion que fomenten la apropiacién de la plataforma estratégica, la
comprension del quehacer institucional, la cohesién de la cultura organizacional y la
generacion de conocimientos técnicos y humanos con el propésito de optimizar su
desempenio en la funcién publica.
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Componentes:

Estrategia que se enfoca en su adecuada incorporacién a la entidad. Esta gestion facilita la
creacion de un entorno de aprendizaje y prdctica, donde se promueve la interaccién con el
entorno y los equipos de trabajo. Ademds, optimiza la curva de aprendizaje, permitiendo a
los nuevos servidores y servidoras interiorizar actitudes, conocimientos, comportamientos y
habilidades especificas de su rol y de la entidad.

Su estructura de ejecucion cuenta con las siguientes actividades:

* Pre-onboarding: Esta actividad comienza antes de la llegada de la o el servidor
nuevo, involucra la preparaciéon de estrategias de aprendizaje, metodologias,
comunicaciones y documentacién necesaria que facilite la interaccion del talento
humano con la cultura organizacional.

« Bienvenida e Introduccion: Se realiza presentacion de las acciones a ejecutar en el
proceso de induccidn, asi como la presentacién oficial de la servidora o servidor
nuevo y se proporciona informacion sobre la cultura organizacional y los valores de la
entidad.

« Gestion de aprendizajes: Esta etapa incluye la gestion del proceso de aprendizaje
que transmite las dependencias participantes a las servidoras y servidores y
servidoras nuevos, en esta actividad se potencian conocimientos y habilidades
requeridas para el adecuado desempeio en el puesto de trabajo.

* Integracion organizacional: Se fomenta la interaccion de las y los servidores y
servidoras nuevos con sus dependencias, equipos de trabajo y otras dreas, facilitando
la creacion de relaciones y redes dentro de la entidad.

« Seguimiento y Evaluacion: Finalmente, se realiza un seguimiento del progreso que
adelantan los servidores y servidoras nuevos, se identifica su adaptacion al puesto de
trabajo y con la cultura organizacional, en esta actividad se fomentan procesos de
retroalimentacién para identificar experiencias con las y los nuevos servidores y
servidoras que se integran a la entidad.

Para el caso de los colaboradores estos adelantardn las acciones de induccidn, a través de
la plataforma de la Escuela Corporativa Guillermo Gaviria Correa, los moédulos de
aprendizaje que desarrollardn son los mencionados en el eje de competencias
anteriormente descrito.

De igual manera, y en aras de fomentar la transparencia institucional tanto en servidores vy,
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servidoras como colaboradores, estos adelantardn el curso virtual Integridad Transparencia
y Lucha contra la Corrupcién — Plataforma EVA — DAPF, el cual tiene como objetivo que las
personas vinculadas a las entidades publicas profundicen sus conocimientos sobre las
normas e instituciones que tiene el pais para prevenir la corrupcion, al igual que interioricen
la cultura de la legalidad, fortalezcan sus conocimientos frente a la lucha contra la
corrupcién y se fomente la transparencia en la gestion institucional. Una vez realizado dicho
curso  remitird el certificado de  aprobacion al  correo  electrénico
escuelacorporativa@invias.gov.co

En referencia con la promocién de la equidad de género, las servidoras, servidores y
servidoras nuevos y los que se encuentran vinculados en la entidad, adelantardn el curso de
“Yo sé de género 1-2-37, el cual desarrolla o fortalece la concienciaciéon y comprension sobre
la igualdad de género y el empoderamiento de las mujeres, como primer paso hacia el
cambio de conductas y la integracion de esta perspectiva en el dmbito laboral.

En el caso de los pasantes, estos adelantardn proceso de induccion frente al médulo virtual
de Seguridad y salud en el trabajo, el cual se encuentra en la plataforma de la Escuela
Corporativa Guillermo Gaviria Correa.

Actividad 1:
Implementar la estrategia Onboarding a las y los servidores y servidoras nuevos del INVIAS.

Meta: 90% de servidoras y servidores y servidoras beneficiados de la estrategia Onboarding

Indicador: Nimero de servidoras y servidores y servidoras beneficiados de la estrategia
Onboarding al mes/ Nimero de ingresos de servidoras y servidores y servidoras nuevos en
el mes x 100.

Objetivo facilitar el aprendizaje y fortalecer las habilidades en la gestion del servicio publico,
los servidores y servidoras que ingresan por primera vez a la entidad participardn del curso
virtual de induccidn, con el objetivo de facilitar su adaptacion e integracion en el sistema
institucional. Por su parte, los servidores y servidoras ya vinculados a la entidad llevardn a
cabo este proceso de aprendizaje como componente de reinduccion institucional, esto les
permitird fortalecer sus conocimientos, afianzar su sentido de pertenencia y contribuir con
su potencial al mejoramiento continuo de la entidad.

Es importante destacar que este curso integra las principales consideraciones y
conocimientos que el talento humano necesita conocer para desempefarse
adecuadamente en la funcién publica. Ademds, fomenta la formacién en valores como
mecanismo para asegurar que sus funciones se ejecuten en cumplimiento de la moralidad
y la ley. En cuanto a los colaboradores y pasantes, estos realizardn exclusivamente los
maédulos “Conociendo el INVIAS™ y “Seguridad y Salud en el Trabajo — SG-SST".
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De esta manera, se describen los médulos que adelantard cada grupo de interés, de
acuerdo con el tipo de vinculacién a la entidad:

Estructura

del estad Servidoras, servidores y servidoras, Virtual
el estado
- Subdireccioén
Conociendo Servidoras, servidores y servidoras, .
Virtual de
INVIAS colaboradores, pasantes
- Gestion
Gestion Servidoras, servidores y servidoras Virtual HUMANa
Humana
SST Servidoras, servidores y servidoras, virtual

colaboradores, pasantes

Al finalizar los mdédulos de la plataforma, y una vez se ha obtenido la aprobacién de las
evaluaciones de los diferentes contenidos, el o la participante recibird un certificado de
aprobacion, el cual serd soporte del proceso de formacion que ha adelantado la servidora o
el servidor, dicha evidencia serd remitida al correo escuelacorporativa@invias.gov.co.

Actividad 1:
Realizar induccién a los servidores y servidoras nuevos del INVIAS.

La induccidén se desarrolla de manera presencial y a través de las estrategias de las
tecnologias de la informacién y la comunicacion TIC, herramienta diddctica que permite
centrarse en el aprendizaje, mejorar la motivacién y el interés, promover la integracion y
estimular el desarrollo de habilidades intelectuales y la capacidad de aprender.

Meta:100% de servidores y servidoras con induccion en el aio

Indicador: Nimero de servidores y servidoras con induccién en el mes [ Nimero de ingresos
de servidores y servidoras nuevos en el mes x 100.

El “entrenamiento en puesto de trabajo” (EPT), tiene como propdsito fortalecer e impulsar
habilidades de la servidora o servidor( nuevo) en su espacio de trabaijo, su implementacién
perfecciona la induccién, toda vez que permite colocar en prdctica los conocimientos y
competencias adquiridos previamente, de esta manera se fomenta un proceso de
integracion y adaptacion de la servidora o servidor a la dependencia donde se van
adelantar las funciones, esta actividad se adelanta en acompanamiento de una o un
facilitador de conocimiento experimentado, quien ha sido previamente seleccionado por el
superior inmediato con el fin de que acompane la vinculacion del servidor.

Las actividades que se adelantan en este proceso son:
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- Instruccion Practica: Las y los servidores y servidoras ejecutan actividades y reciben
retroalimentacion frente al desemperio adelantado.

- Aprendizaje en el Contexto: El marco de aprendizaje se adelanta en el entorno de
trabajo, lo que facilita la aplicacién adecuada de lo aprendido.

+ Gestion Colaborativa: Fomenta el trabadjo en equipo y el intercambio de
conocimientos entre nuevos servidores y servidoras y servidores y servidoras
facilitadores.

Este proceso de acompanamiento e instruccidon se llevard a cabo durante la jornada
laboral, por un periodo aproximado de un mes después del ingreso del nuevo empleado.
Esto facilitard un marco de conocimiento para el desarrollo institucional y promoverd una
integracion mds efectiva con el equipo de trabajo. Una vez culminado el entrenamiento, la o
el servidor nuevo diligenciard el formato de induccién de puesto de trabajo, evidencia que
se anexard en el expediente laboral.

Actividad 1:

Realizar entrenamiento en el puesto de trabajo a los servidores y servidoras nuevos de
INVIAS.

Se lleva a cabo las acciones respectivas para formalizar la actividad del entrenamiento en
el puesto de trabajo de acuerdo con el formato establecido para tal fin y en continuidad con
la induccion virtual, lo que permita cerrar el ciclo de la induccidén de manera oportuna.

Meta: 100% de servidores y servidoras con entrenamiento en el puesto de trabajo en el aio

Indicador: Nlimero de servidores y servidoras con entrenamiento en el puesto de trabajo en
el mes [ Nimero de ingresos de servidores y servidoras nuevos en el mes x 100.

reorientacion misional, formacién ética, actualizacién de conocimientos, prevencion de la
corrupcién, modificaciones al régimen de inhabilidades e incompatibilidades, nuevas
disposiciones en materia de administracion de recursos humanos.

Considerando lo anterior, la Subdireccion de Gestion Humana programard la reinduccion
cada dos anos o cuando se presenten cambios institucionales referidos a los procesos,
politicas, estructura organizacional, entre otros aspectos que incidan en la gestion
organizacional y en el desempeno de las funciones laborales.

De acuerdo con el proceso de reinduccién, los contenidos de aprendizaje que se
fomentardn se adelantardn, a partir de la dimensién interrelacionada del aprendizaje,
sistema descrito anteriormente.
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Dimension del conocimiento

Conocimientos Grupode Ambitode |Dependencia
interés socializacion | responsable
Sistema estratégico Servidoras —
Direccionamiento Mapa de Procesos Servidoresy Presencial o Oficina Asesora
Estratégico Estructura Orgdnica servidoras sincrénico de Planeacion
Plan de Accién Colaboradores
Manual de funciones
Sistema de Estimulos o]
Administracion del Cambios en la Sz::lllid(;::,: Presencial o Subdireccion
lento humano ini i6 Y AR de Gestion
ta administracion del q sincrénico
servidoras H
personal umana
o i Colaboradores
Carrera administrativa —
provisionalidad
Sostenibilidad ambiental, . Subdireccion
- L s L Servidoras — o ;
Adml,rllsucc,'c,m y CGmb'IO climdtico, gestion Servidores y Presencial o Admlr?lstrojclva
gestién politica del rlesg.o dfa dgsostres, servidoras sincrénico Subdireccién
ambiental planes institucionales Colaborad de
: olaboradores -
ambientales Sostenibilidad
Transparencia
Transparencia, Prevenciéony Iucrlq contra
inhabilidades e la corrupcion . ) Oficina de
) L dificaci Servidoras - Presencial o
incompatibilidades modificaciones en SE e S Control
. e ale TRl s E e erviaoresy sincrénico L
de los servidores y | materia de inhabilidades : Disciplinario
) - . I servidoras
servidoras pub“cos e |ncompatlbllldades de
los servidores y
servidoras publicos

Dimension del conocimiento

SO Grupode Ambitode |Dependencia
Conocimientos A P G A
interés socializacion | responsable
Cumple con los
procedimientos y
Seguridad y Salud | normativas de seguridad Servidoras -
en el Trabajo y salud en el trabajo Servidoresy _ Subdireccion
relacionados con el Integra las servidoras Pr.eser]m'ql o de Gestién
cargoy lugar de recomendaciones Colaboradores sincronico Humana
trabajo presentadas por el grupo Pasantes
de bienestar y seguridad

y salud en el trabajo

Fomenta los valores

Institucionales en el

desempeno de las

funciones laborales Servidoras -
Fomenta la inclusion en Serwglores Y .
Cultura su equipo de trabajo 'y servidoras Prfaser]m.al o Secretaria
Organizacional respeta la diversidad de | Colaboradores Sineenee General
conocimientos Pasantes
Impulsa la mejora
continua en la gestion del
servicio publico
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Desarrolla précticas
innovadoras que
fortalecen la eficiencia

institucional
Apropia el cédigo de Servidoras -
. ) integridad fomentando Servidores y ‘
Etica publica e un comportamiento ético servidoras Presencial o Secretaria
integridad en la gestioén de las Colaboradores sincronico General
funciones laborales Pasantes
Actividad 1:

Verificar que todos los servidores y servidoras hayan realizado la reinduccién a los
servidores y servidoras del INVIAS de acuerdo con la programacién de esta.

La reinduccion se desarrolla de manera presencial y a través de las estrategias de las
tecnologias de la informacién y la comunicacion TIC, herramienta diddctica que permite
centrarse en el aprendizaje, mejorar la motivacién y el interés, promover la integracion y
estimular el desarrollo de habilidades intelectuales y la capacidad de aprender.

Meta: 80% de servidoras y servidores y servidoras con reinduccion programada en el afo

Indicador: Nimero de servidoras y servidores y servidoras con reinducciéon programados |
NUmero de servidores y servidoras programados para reinduccion x 100

El proceso de induccion para directivos y jefes de dependencia de planta central y
direcciones territoriales se lleva a cabo con el objetivo de fortalecer las habilidades
gerenciales y actualizar conocimientos frente a las funciones del Estado, gestion del empleo
y del talento humano, desarrollo del desempeno institucional y contratacién publica, lo
anterior para impulsar el direccionamiento estratégico de la entidad en cumplimiento de su
mision.

Las acciones de aprendizaje se adelantardn de manera virtual, a través de la plataforma
Curso de induccidn virtual Gerentes Publicos de la Administracion Colombiana — EVA, una
vez culminada dicha actividad, se remitird al correo escuelacorporativa@invias.gov.co, el
certificado de aprobacion del recurso, dicho soporte reposard en el expediente laborall.

Es importante establecer que, una vez nombrado el directivo o jefe de dependencia, tendrd
un mes después de su posesion, para adelantar o presentar dicho curso.

Actividad 1:

Verificar que todos los gerentes publicos hayan realizado la induccion de acuerdo con la
programacion de esta.
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Meta: 100% de gerentes publicos con induccién programada en el afo

Indicador: Nimero gerentes publicos con induccién programados /[ Ndmero de gerentes
publicos programados para reinduccion x 100

El proceso de induccién para directivos y jefes de dependencia de planta central y
direcciones territoriales se lleva a cabo con el objetivo de fortalecer las habilidades
gerenciales y actualizar conocimientos frente a las funciones del Estado, gestién del empleo
y del talento humano, desarrollo del desempeno institucional y contratacién publica, lo
anterior para impulsar el direccionamiento estratégico de la entidad en cumplimiento de su
mision.

Las acciones de aprendizaje se adelantardn de manera virtual, a través de la plataforma
Curso de induccién virtual Gerentes Publicos de la Administracion Colombiana — EVA, una
vez culminada dicha actividad, se remitird al correo escuelacorporativa@invias.gov.co, el
certificado de aprobacion del recurso, dicho soporte reposard en el expediente laborall.

Es importante establecer que, una vez nombrado el directivo o jefe de dependencia, tendrd
un mes después de su posesioén, para adelantar o presentar dicho curso.

Actividad 1:

Verificar que todos los gerentes publicos hayan realizado la inducciéon de acuerdo con la
programacioén de esta.

Objetivo:

Desarrollar la politica de gestion del conocimiento y la innovacién mediante la
implementacion de metodologias y herramientas que fomenten el aprendizaje generativo,
la toma de decisiones basada en evidencias y la generacién de resultados con valor
publico.

Objetivos especificos:

« Conformar un equipo de formadoras y formadores que promuevan la cultura del
conocimiento, la inteligencia organizacional y la generacidon de entornos de
aprendizaje para el desarrollo organizacional.

« Fortalecer las capacidades de las servidoras y servidores y servidoras frente a los
procesos de produccion, apropiacion, andlisis y gestion del conocimiento institucional
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El esquema de operacion se implementa a partir de 4 principios que fomentan la cultura del
conocimiento itinerante organizacional: movilidad, adaptabilidad, flexibilidad vy
pragmatismo. Estos principios buscan crear un ecosistema de aprendizaje continuo,
accesible y pertinente que potencie la capacidad organizacional mediante la gestion de
aprendizajes viables, efectivos y directamente aplicables en el contexto laboral. De esta
manera, se asegura que el conocimiento se mueva, adapte y se implemente de manera
prdctica y eficiente en funcidon de las necesidades del contexto laboral.

= Movilidad: La escuela itinerante se desplaza por las diversas dreas de la entidad,
facilitando el acceso al proceso de aprendizaje en los puestos de trabajo. Este
modelo permite que el talento humano participe activamente en las acciones
formativas y se generen intervenciones en el contexto institucional, donde se
desarrolla el ciclo de la vida laboral. De esta manera, se contribuye a la
dignificacion del espacio laboral, promoviendo la inclusién y el fortalecimiento de
las capacidades laborales.

» Adaptabilidad: La escuela itinerante se adapta a las realidades del sistema
organizacional. Los contenidos de aprendizaje se seleccionan de acuerdo con las
necesidades de formacion identificadas por los jefes de las dependencias para
orientar el direccionamiento institucional.

= Flexibilidad: La escuela itinerante se caracteriza por su capacidad para adaptarse
a diversas situaciones y contextos. Este modelo educativo flexible permite ajustar
tanto los métodos de ensefianza como los horarios y los contenidos, segun las
necesidades del talento humano y las caracteristicas de los territorios a los que se
desplace. Ademds, la estructura organizativa de la escuela itinerante favorece la
personalizacién del proceso formativo, asegurando que el aprendizaje sea
accesible y pertinente para todos los participantes, independientemente de su
ubicacion laboral.

»  Pragmatismo: La escuela itinerante fomentard el proceso de aprendizaje a partir
de la accion, centrado en el “hacer’, facilitando la gestion experiencial, la
integracion de habilidades prdcticas y el desarrollo de competencias para el
desempenio laboral. Este enfoque permite al talento humano aprender de manera
activa y directa favoreciendo su preparacion para enfrentar los desafios del
entorno laboral.

Ademds, promueve un aprendizaje contextualizado y relevante, adaptado a las
necesidades especificas de las dependencias y direcciones territoriales, logrando que el
conocimiento adquirido sea aplicable y Util en el contexto real de cada drea organizacional.
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El modelo de escuela itinerante hace referencia a una intervencién formativa - grupal
encaminada a facilitar en las dependencias y direcciones territoriales procesos de
aprendizaje, gestion de saberes y contenidos adaptables a las necesidades del
direccionamiento institucional, los cuales varian segun el contexto, la capacidad técnica, los
recursos disponibles y las caracteristicas especificas de la poblacién organizacional a la
que se dirige. Este modelo busca fortalecer las habilidades y competencias de los
participantes fomentado el aprendizaje continuo, la inclusién y la equidad en los procesos
de formacion.

La implementacion de la escuela se lleva a cabo a través de la gestion de los siguientes ejes
de aprendizaje:

1. Aprendizaje - educacién: Se refiere al proceso de ampliacién y/o fortalecimiento de los
saberes y recursos del talento humano, con el fin de potenciar su desempeno laboral. Su
propdsito es generar procesos socioeducativos que faciliten el didlogo, la reflexion y la
produccion de conocimiento a través de encuentros grupales en el puesto de trabajo.

» Linea 1: Contenidos de aprendizaje transversales, los cuales impactan la
estructura organizacional y contribuyen a la aplicacién de competencias amplias
utilizadas en diversos contextos, situaciones o actividades laborales.

» Linea 2: Contenidos de aprendizaje especializado, hacen referencia a la
apropiaciéon y adquisicion de aprendizajes técnicos, los cuales son brindados al
talento humano que requiere fortalecer su experticia en concordancia con las
lineas de inteligencia de conocimiento (Ingenieria, Derecho, Gestién Econémica,
Administrativa y Financiera, y Ciencias Sociales y Humanas), el aprendizaje
especializado fomenta conocimientos para abordar situaciones o desafios que
enfrenten en la gestion de su desempefo laboral.

2. Gestion de redes: Fomenta acciones de encadenamiento de conocimiento especifico
que convocan la participacion de los territoriales fomentando la gestion de aprendizajes por
macrorregiones. Este enfoque busca fortalecer la colaboracién y el intercambio de saberes
entre el talento humano, con el propdsito de crear redes de aprendizaje itinerantes que
permitan la circulacién de conocimientos, recursos y experiencias adaptadas a las
particularidades de cada macrorregion.

La escuela corporativa, a través de la estrategia de transferencia de conocimiento
reconoce la importancia de fortalecer las capacidades del talento humano, este proceso
implica desarrollar habilidades y recursos que permitan a las personas alcanzar el éxito en
su trayectoria laboral y enfrentar de manera efectiva los desafios institucionales. Ademds,
se establece como accidn significativa el fortalecimiento de la inteligencia organizacional,
capacidad de aprender de manera generativa fomentando el trabajo colaborativo, la
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innovaciony la apropiacion de experiencias con el fin facilitar el intercambio de informacion
entre equipos de trabajo.

En referencia con la implementacion de la estrategia, la escuela corporativa disefio un
sistema metodoldgico que integra como eje transversal la transferencia de conocimiento
con “sentido de causa’, es decir fomentar la consolidacion de comunidades de aprendizaje
que apropian habilidades, recursos y conocimientos con el fin de fomentar la mejora
continua en la entidad.

Bajo este esquema la entidad desarrollas las actividades de transferencia de conocimiento,
en tres rutas de conocimiento:

= Viadel conocimiento 1: Retiro

» Via del conocimiento 2: Aprendizaje de la
metodologia
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Desde este enfoque la Subdireccién de Gestién Humana, acompaia el ejercicio de la
transferencia de conocimiento a través de los mecanismos y formas metodolégicas
dispuestas para tal fin con el fin de dar cumplimiento al ciclo de transferencia descrito a
continuacién el cual permite disminuir la fuga de capital intelectual en la entidad.
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Fuente: Elaboracion Escuela Corporativa - Metodologia de transferencia
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En cumplimiento de la misionalidad, el equipo de Talento Humano del INVIAS avanza en la
implementacién y co-construccién de estrategias que fomenten una adecuada ejecucién
del ciclo de vida de sus servidoras y servidores y servidoras en cuanto a su ingreso,
desarrollo y retiro.

Acorde con el direccionamiento estratégico, y en aras facilitar el aprendizaje y la armonia de
la entidad frente a los cambios y evolucién que presenta su entorno, se disefia la estrategia
‘Programa Formador a Formadores’, la cual plantea como propdsito impulsar la cultura
organizacional del conocimiento, actualizando y potenciando el pensamiento critico y
reflexivo de servidoras y servidores y servidoras con el fin de generar aprendizajes que
promueven la dindmica del conocer, descubrir, aplicar, valorar y transferir el activo del
conocimiento.

El programa ‘Formador de formadores una via hacia el progreso’, impulsard el
fortalecimiento de habilidades de los formadores, quienes a través de procesos
colaborativos y en cumplimiento de los principios institucionales, adelantardn procesos de
acompafiamiento y formacion, los cuales potenciardn conocimientos, habilidades y
recursos para sus equipos de trabajo.

La formacion de formadores busca formar a servidoras y servidores, para que estos se
desemperien como facilitadores del aprendizaje en el sistema organizacional, fomentando
la transmisién de conocimientos, la aplicacién de estrategias pedagdgicas y el
fortalecimiento de habilidades para el desarrollo y mejora de los procesos institucionales

Desde el marco del programa, los formadores potenciardn sus capacidades, a través de
actividades de formacién ocupacional y/o continua, dirigiendo sus esfuerzos en una
prdctica del conocimiento mutuo, la cual integra experiencia, valores, y habilidades para el
desarrollo de la entidad.

Reconocemos el formador de formadores con una servidora o un servidor que estd en
capacidad de orientar y guiar a otros servidores en el ejercicio de sus funciones, vinculando
herramientas y estrategias pedagdgicas que favorecen el conocimiento, empoderamiento
y el liderazgo de nuevos funcionarios en el ejercicio de sus actividades.

Para el cumplimiento de los objetivos de formacién, el programa implementard acciones de
facilitacion hacia las servidoras y servidores, desarrollando estrategias pedagdgicas y
diddcticas con el fin de generar un marco de experiencias de aprendizaje significativas y
motivadoras que promuevan la cultura del conocimiento.
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OBSERVACION

Reflexiva
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EXPERIMENTACION
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CONCEPTUALIZACION

Abstracta

pe Aprender de la
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EXPERIMENTACION
Activa g

Colocar aprueba
lo aprendido

Fuente: Ciclo de aprendizaje David Kolb

En virtud de lo anterior, el programa de formador de formadores para la vigencia 2025 se
desarrollard conforme las orientaciones del Manual de formadores y la Guia de
implementacién el programa.

Objetivo:

Fortalecer las capacidades individuales y colectivas del talento humano del INVIAS a través
de actividades de capacitaciéon que estimulen conocimientos, saberes y competencias,
contribuyendo a su crecimiento laboral, mejoramiento continuo de los procesos
organizacionales y en la prestacion de servicios con calidad que generan valor publico.

Componentes:

1. Aprendizaje por lineas de inteligencias:

En aras de fomentar la transformacién institucional, se plantea estratégicamente una oferta
de formacién por lineas de inteligencia de conocimiento (Ingeniera, Derecho, Gestién
econdémica Administrativa y Financiera, Ciencias Sociales y Humanas, linea para el
desarrollo y fortalecimiento sindical ) las cuales se articulan en base a las orientaciones de
la carta navegacién del cuatrienio, Plan Nacional de Formacion y Capacitacion y demds
orientaciones que definen la gestion del empleo publico.
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Frente a la linea de desarrollo y fortalecimiento sindical, las organizaciones sindicales como
actores principales y promotores de los derechos e intereses de los servidores y servidoras,
y en virtud de su autonomia podrdn indicar los contenidos que hacen parte de las tematicas

a desarrollar en las capacitaciones relacionadas con esta linea, de tal manera que
fomentan la vinculacion de aprendizajes relacionados con la negociacion colectiva., el
liderazgo sindical, el dialogo social entre otros, como aspectos relevantes para el uso y
apropiacion de este campo del saber en la entidad.

Actividad 1: Realizar diagndstico de necesidades de capacitacion para la vigencia fiscal.

El Diagnéstico de Necesidades de Aprendizaje Organizacional es un ejercicio de
investigacion y levantamiento de informacién y evidencias, que le permitird a la Entidad
identificar las brechas de conocimientos, habilidades y actitudes de los servidores y
servidoras publicos. Se contemplard el andlisis de las posibles causas que originan esas
brechas.

Actividad 2: Formular el plan institucional de capacitacion para la vigencia fiscal.

Se formulard el plan de acuerdo con los lineamientos normativos y de enfoque
metodolégicos definidos por el Departamento Administrativo de la Funcién Publica y la
Escuela de Administracion Publica — ESAP.

Meta: Formular un (1) plan institucional de capacitacién para cada vigencia fiscal

Indicador: NUmero de Planes Institucionales de Capacitacion formulados para cada
vigencia

Actividad 3: Realizar actividades de aprendizaje para la actualizaciéon de conocimientos en
los funcionarios y funcionarias de acuerdo con las lineas de inteligencia identificadas

Mediante las diferentes acciones y eventos de aprendizaje concretados, gestionados y
desarrollados contractualmente de acuerdo con las actividades priorizadas.

Actividad 4: Realizar actividades de aprendizaje para el fortalecimiento de las
competencias de los funcionarios y funcionarias.

Se trata del desarrollo de actividades de formacion y capacitacion que permitirdn fortalecer
las competencias organizacionales en los niveles directivo, asesor-profesional y
técnico-asistencial, con el objeto de contar con funcionarios y funcionarias integrales y
competentes en todos los niveles para generar gestion y servicios de excelencia que
produzcan los resultados estratégicos propuestos.

Meta 1- para la actividad 3 y 4: Capacitar el 60% de los servidores y servidoras a través del
programa de capagcitacion y el programa de entrenamiento

Indicador: Nimero de servidores y servidoras capacitados / Niumero de servidores y
servidoras programados para capacitacion x 100.
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Frente a la linea de desarrollo y fortalecimiento sindical, las organizaciones sindicales como
actores principales y promotores de los derechos e intereses de los servidores y servidoras,
y en virtud de su autonomia podrdn indicar los contenidos que hacen parte de las tematicas

a desarrollar en las capacitaciones relacionadas con esta linea, de tal manera que
fomentan la vinculacion de aprendizajes relacionados con la negociacion colectiva., el
liderazgo sindical, el dialogo social entre otros, como aspectos relevantes para el uso y
apropiacion de este campo del saber en la entidad.

Actividad 1: Realizar diagndstico de necesidades de capacitacion para la vigencia fiscal.

El Diagnéstico de Necesidades de Aprendizaje Organizacional es un ejercicio de
investigacion y levantamiento de informacién y evidencias, que le permitird a la Entidad
identificar las brechas de conocimientos, habilidades y actitudes de los servidores y
servidoras publicos. Se contemplard el andlisis de las posibles causas que originan esas
brechas.

Actividad 2: Formular el plan institucional de capacitacion para la vigencia fiscal.

Se formulard el plan de acuerdo con los lineamientos normativos y de enfoque
metodolégicos definidos por el Departamento Administrativo de la Funcién Publica y la
Escuela de Administracion Publica — ESAP.

Meta: Formular un (1) plan institucional de capacitacién para cada vigencia fiscal

Indicador: NUmero de Planes Institucionales de Capacitacion formulados para cada
vigencia

Actividad 3: Realizar actividades de aprendizaje para la actualizacion de conocimientos en
los funcionarios y funcionarias de acuerdo con las lineas de inteligencia identificadas

Mediante las diferentes acciones y eventos de aprendizaje concretados, gestionados y
desarrollados contractualmente de acuerdo con las actividades priorizadas.

Actividad 4: Realizar actividades de aprendizaje para el fortalecimiento de las
competencias de los funcionarios y funcionarias.

Se trata del desarrollo de actividades de formacion y capacitacion que permitirdn fortalecer
las competencias organizacionales en los niveles directivo, asesor-profesional y
técnico-asistencial, con el objeto de contar con funcionarios y funcionarias integrales y
competentes en todos los niveles para generar gestion y servicios de excelencia que
produzcan los resultados estratégicos propuestos.

Meta 1- para la actividad 3 y 4: Capacitar el 60% de los servidores y servidoras a través del
programa de capacitacion y el programa de entrenamiento

Indicador: Nimero de servidores y servidoras capacitados / Niumero de servidores y
servidoras programados para capacitacion x 100.
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Meta 2 - para la actividad 3 y 4: 80% de satisfaccion en el ano

Indicador: Nimero de encuestas por encima del 79% de satisfaccion en el mes [ Ndmero de
encuestas realizadas en el mes x 100.

Actividad 5: Ampliar la utilizacion de la intranet para la disposicién de las memorias del
proceso de aprendizaje.

Mediante el apoyo y articulacién con el grupo de soporte de la Oficina de Planeacién y la
Oficina de las tecnologias de la informacién y las comunicaciones y la plataforma Moodle
de la plataforma virtual para la Escuela Corporativa, se desarrollardn las acciones
afirmativas requeridas para utilizar de manera mds eficiente los recursos tecnolégicos, para
el manejo de las memorias de los procesos de aprendizaje que se generen dentro del
aprendizaje especializado, con el fin de convertirlo es un espacio de divulgacién de mayor
alcance.

Meta: Implementar el repositorio de actividades de aprendizaje en la plataforma virtuall.

Indicador: NUmero de memorias de actividades de aprendizaje especializado en la
plataforma virtual / Nimero de memorias de actividades de aprendizaje especializado
programadas x 100.

Las instituciones de educacion superior nacionales o extranjeras, las instituciones de
formacién técnica o los centros académicos, que por sus méritos académicos y su
experiencia investigativa, e incluso las empresas de consultoria y formacién en un
determinado campo de saber, pueden ser aliados estratégicos para el INVIAS, en procura
del intercambio de conocimientos y la renovacién académica que contribuyan de manera
adliada al fortalecimiento de las competencias y conocimientos de los servidores y
servidoras publicos de la Entidad.

Actividad 1: Realizar alianzas con universidades y sus unidades de extension o instituciones
de formacién técnicas para la participacion de funcionarios en eventos de aprendizaje.

Mediante el desarrollo de las gestiones pertinentes que permitan los acercamientos vy el
dialogo necesario, para la formalizacion del apoyo por parte de las universidades y sus
unidades de extension que puedan convertirse en actores estratégicos de las acciones de
aprendizaje para INVIAS

Actividad 2: Promover la participacion de servidores y servidoras en eventos gratuitos de
aprendizaje de las instituciones educativas del pais.

Conocer la oferta de formacion gratuita de las instituciones y darla a conocer de manera
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oportuna a los servidores y servidoras, para el aprovechamiento de estos espacios de
aprendizaje personal.

Meta: Realizar 1 alianza con universidades o instituciones de formacion técnica o empresas
de consultoria dentro de los cuatro afios de gobierno.

Indicador: NUmero de procesos articulados con universidades o instituciones de formacion
técnica o empresas [ NUmero total de procesos

Este programa ofrece conocimientos y habilidades integrales que permitirdn a las
servidoras y los servidores comunicarse de manera independiente o alternada en dos
lenguas, adapténdose asi a diversos contextos de comunicaciéon. De esta forma, se
contribuird en un aprendizaje inclusivo que promueve la sociedad del conocimiento y de
ciudadanos competentes en un mundo globalizado.

Este programa ofrece una oportunidad de formacién en inglés a servidoras y servidores del
Instituto Nacional de Vias y tiene como objetivo mejorar las competencias linguisticas en
inglés de sus participantes.

La oferta esta mediada de acuerdo con los recursos presupuestales asignados para el
desarrollo del PIC.

Se realizard la divulgacion a todos los funcionarios y funcionarias del Plan Nacional de
Formacion y Capacitacion al interior de la Entidad.

* Se realizé una campana de sensibilizacion sobre la importancia del aprendizaje
organizacional y el desarrollo del PIC para la vigencia 2025 a través de las
socializaciones internas en planta central y las mesas de trabajo para el diagndstico de
necesidades de aprendizaje organizacional.

= La programacion de cada actividad de formacion se dard a conocer previomente a los
servidores y servidoras publicos a través de los respectivos jefes inmediatos, mediante
memorando interno o correos electrdonicos para formalizar y garantizar su participacion
y de acuerdo con la oferta de aprendizaje.
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La evaluacion para los programas de aprendizaje organizacional desarrollados, estardn
orientados a las fortalezas, los talentos, las cualidades, los obstdculos, los problemas y
debilidades que de manera individual y grupal se den para poder intervenir, decidir y realizar
las mejoras requeridas a apropiar para continuar generando experiencias exitosas de
aprendizaje. Desde esta perspectiva, se reconocerd tanto al funcionario como un ser
integral y a todos los actores que intervienen en el proceso de aprendizaje.

Asilas cosas, la evaluacion del plan de capacitacién, medirdin no solo de la ejecucién de las
actividades, sino del impacto que generen los programas de aprendizaje a nivel individual y

grupal.

En este contexto, se establecen los criterios y mecanismos para la evaluacion de las
acciones de formacion desarrolladas en el marco del Plan Institucional de Capacitacion del
Instituto Nacional de Vias — INVIAS. Las razones que sustentan esta necesidad de evaluar las
acciones de formacion son, entre otras, las siguientes:

« Establecer el logro de objetivos de los planes de capacitacion

« Identificar las fortalezas y oportunidades de mejora de las diferentes actividades
« Determinar la relacion costo- beneficio de los planes de capacitacion

« Determinar la pertinencia de los planes de capacitacion

Se han propuesto diferentes modelos para evaluar una capacitacién, sin embargo, de
acuerdo con diferentes fuentes bibliogrdficas consultadas, uno de los mds destacados es el
de Donald Kirkpatrick, quien en 1956 establecié una secuencia de cuatro niveles de
evaluacion:

= El primer nivel es el de “Reaccion” o “Satisfaccion del cliente”, que es la primera
impresién que tiene el individuo inmediatomente después de haber finalizado la
formacion (material, conocimiento del instructor y logistica, entre otros aspectos); es
realmente una valoracion del servicio, una medida de satisfaccion del participante con
la accién formativa y con todos y cada uno de los aspectos mds importantes
(materiales, equipo, local, metodologia pedagégica, organizacién, profesor, entre otros).
La importancia de evaluar este aspecto radica en que, aungque una reaccion positiva no
asegura el aprendizaje, una reaccion negativa si se constituye en un obstdculo para el
mismo.
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» El segundo nivel es el de “Aprendizaje”, en el cual se evallian los conocimientos
adquiridos por las personas mediante la identificacion de cambios a nivel de actitudes,
conocimientos, habilidades o destrezas (es decir, competencids), como consecuencia
de asistir a la accién formativa. El aprendizaje se produce cuando se da un cambio en
alguno de los tres aspectos o en los tres. Para que haya un cambio de conducta tiene
que producirse previamente un cambio en alguno de estos tres aspectos. Es, por tanto,
el aprendizaje una condicién necesaria pero no suficiente para el cambio de conducta.

« e+ Entercer lugar, estd el nivel de “Comportamiento”, el cual mide el grado de aplicacién
que tienen los nuevos conocimientos en el trabajo mismo; supone la transferencia de la
capacitacion, es decir, la aplicacion efectiva de lo aprendido sobre los requerimientos
del puesto. En este nivel, las capacitaciones buscan transferir el conocimiento a los
puestos de trabajo individual o grupal y por lo general, estos métodos son aplicados
tiempo después de que la accién formativa ha terminado.

= Por Ultimo, estd el nivel de “Resultados” o “Impacto en objetivos”, en el cual se trata de
medir los resultados finales en la organizacién obtenidos como consecuencia de la
asistencia de los participantes a un proceso de formacion.

Satisfaccion de los participantes
con el desarrollo de las
actividades de capacitacion o
formativas

Nivel de apropiacion de

2 conocimientos

3. Aplicacién de lo aprendido
Impacto en los resultados de la

4.

Entidad

Formato: Evaluacion percepcion de calidad
del programa de capacitacion frente a los
objetivos temdticos planteados.

Formato: Evaluacion del aprendizaje
obtenido por participacion del programa de
capacitacion.

Formato: Evaluacion transferencia de
conocimientos al puesto de trabajo por
participacion en programa de
capacitacion.

A través de la evaluacion de objetivos por
dependencias realizado por la Oficina
Asesora de Planeacién y los cuales son
evidenciados en la evaluacion de
desemperio por dependencias.

* Las instrucciones para evaluar la eficacia de las actividades de capacitacion realizadas en
el marco del Plan Institucional de Capacitacion de la Entidad, estan determinadas en el
instructivo “MARCO DE REFERENCIA PARA LA EVALUACION DE LAS ACTIVIDADES DE CAPACITACION

DEL INVIAS'.
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La Subdireccién de Gestion Humana realizard un informe trimestral a cargo de un
profesional designado por del Grupo de Escuela Corporativa, el cual dard cuenta de la
ejecucion de las actividades del Plan Institucional de Capacitacion para la vigencia 2025,
para lo cual se tendrd en cuenta la informacién obtenida de los formatos establecidos en el
proceso de Gestién Humana para este fin y el cual se realiza para reportar acciones del
cumplimiento del plan operativo, por solicitud de la Comision de Personal o de los
organismos de control.

La Subdirecciéon cuenta con la participacién del Comité Institucional de Gestion y
Desempeno y de la Comisidon del Personal de la entidad como instancias alineadas a la
consolidacién del Plan Institucional de Capacitacion. Lo anterior como insumo para el
robustecimiento de los elementos suscritos en el contenido del presente documento. Del
mismo modo, la gestion se fortalece con el reconocimiento e inclusion de los aportes
provistos por las organizaciones sindicales del Instituto frente a los contenidos del presente
plan, su estructuracion y proyeccion para la vigencia 2025.

»  Implementacién del PIC (Niimero de actividades ejecutadas de aprendizaje/ Nimero de
actividades de aprendizaje programadas) x 100.

»  Contratos suscritos (NUmero de contratos suscritos para el desarrollo del PIC / Nimero
de contratos suscritos programados para el desarrollo del PIC) x 100

»  Personas Capacitadas (NGmero de servidores y servidoras publicos capacitados |
NUmero de servidores y servidoras publicos de planta)

. Cobertura del PIC (Nimero de servidores y servidoras publicos asistentes/Nimero de
servidores y servidoras publicos programados) x 100.

»  Contribucién a la mejora institucional (Numero de encuesta de transferencia de
conocimiento realizadas [ NUmero de servidores y servidoras publicos beneficiados de la
capacitacién)
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» Informar oportunamente las actividades de formacion que se desarrollardn en el marco
del Plan Institucional de Capacitacion.

= Velar por el cumplimiento del Plan Institucional de Capacitacién de la vigencia 2025.

* Readlizar el seguimiento y evaluacion correspondiente al Plan Institucional de
Capacitacion.

= Cumplir con la asistencia a las actividades programadas una vez sean autorizados e
informadas por parte el grupo de Escuela Corporativa de la Subdireccion de Gestion
Humana.

= Informar oportunamente al grupo de Escuela Corporativa de la Subdireccion de Gestidn
Humana sobre novedades ocurridas en las actividades.
«  Redlizar las evaluaciones (cuando se requiero) de las actividades desarrolladas.

- Contribucién a la mejora institucional (Numero de encuesta de transferencia de
conocimiento realizadas / Nimero de servidores y servidoras publicos beneficiados de la
capacitacién)

Nota: Las fechas de capacitacion pueden estar sujetos a cambio, segun las circunstancias
de fuerza mayor que se presenten padra su ejecucion.

La duracion y beneficiarios de cada oferta de capacitacion pueden modificarse en razon a
los recursos técnicos, humanos, tecnolégicos o logisticos con los que se cuente para la
ejecucion.

La estructura del Plan Institucional de Capacitacion es dindmica y flexible de manera que se
ajuste a los tiempos y necesidades de la Entidad.
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24. Plan de accion - Cronograma de actividades priorizadas

(3 Diplomados /19 cursos /5 capacitaciones / 1taller)

No. aprox.
de

Actividades de . i
Contenido R Programa Cronograma | Recursos
beneficiarios

Lineade q
Competencia A N
Aprendizaje capacitacion del PIC

Inteligencia

Eje tematico

Técnicas
estructurales
pardmetros de

Gostis disefio requeridos Presupuesto
Habilidades y iori estion ue soportan los Capacitacién | Abril- Mayo
1 Ingenieria Saber hacer Técnica de Vias q P Curso P M de inversion 20 30

competencias presupuestos de

obra gestion del
riesgo medidas de
mitigacién o
contencion

Fundamentos de la
metodologia BIM
Conceptos
importantes de la
metodologia BIM
Introduccién al

software BIM control
y seguimiento con | pisiomado | Capacitacion Mayo - Pre'supue.s’to
software BIM politica Agosto de inversion

Metodologia
Building
Information
Modeling (BIM)
aplicada a los
proyectos de
Ingenieria Saber hacer infraestructura

Transformacion
90 30

2 digital'y

cibercultura vial a
funcionarios y publica: linea del
funcionarias gobierno de
del Instituto Cellelmilatey
Nacional de [Tonmatival
Vias. aplicaciones

avanzadas de BIM en
infraestructura
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Habilidades y
competencias

Derecho

Saber hacer

Contratacion
estatal con
enfoque en

formulaciény
gestion de

proyectos

Contratacion de
contratos de obra
actualizacion
normatividad vigente
SECOP Il - Ingreso de
documentos,
manuales y procesos
clasificacion, tramite
y aprobacién de
pdlizas para
contratacién estatal
supervisiéon de
contratos de obra
manual de
contratacion
clasificacién, tramite
y aprobacién de
pdlizas garantias
contractuales
liquidacion de
contratos SECOP I

Diplomado

Capacitacion

Mayo -
Agosto

Presupuesto
de inversion

60

30

Transformacion
digital y
cibercultura

Ingenieria

Saber

Tranformacion
digital
organizacional

Gestion de
informacion ITILy
COBIT arquitectura
empresarial modelo
de gobernanzay
gestion de TI DEVOPS

Diplomado

Capacitacion

Mayo -
Agosto

Presupuesto
de inversion

60

30

Transformacion
digital y
cibercultura

Ingenieria

Saber hacer

Inteligencia
Artificial

Introduccién ala
inteligencia artificial
incorporacion de la
inteligencia artificial
a los procesos ética

en la inteligencia

artificial

Capacitacion

Capacitacion

Junio

Gestion
Interinstitu-

cional

30
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Transformacion
digital y
cibercultura

Ingenieria

Saber hacer

Analitica de
datos

Fundamentos de la
analitica de datos y
herramientas de
gestion de datos
limpiezay
preprocesamiento
de datos andilisis
descriptivo y
exploratorio de datos
técnicas de mineria
de datos aprendizaje
automatico,
visualizacién de
datosy
comunicacion de
resultados

Curso

Capacitacion

Septiembre

Presupuesto
de inversién

30

Mujeres,
inclusiony
diversidad

Ciencias
sociales 'y
humanas

Saber ser

Enfoque de
género
interseccional
y diferencial
para la gestiéon
publica

Marco conceptual y
normativo rol
institucional del Invias
en la construccion de
paz memoria
histérica 'y
reconciliacion.
Enfoque diferencial y
derechos humanos
en la gestién vial.
Participacion
ciudadanay
fortalecimiento
comunitario

Curso

Capacitacion

Abril - Mayo

Presupuesto
de inversion

30

30

Mujeres,
inclusiéon y
diversidad

Ciencias
sociales y
humanas

Saber ser

Equidad de
genero en la
cultura
organizacional

Conciliacion de la
vida personal,
familiar y laboral con
corresponsabilidad.
Prevencion del acoso
sexual y laboral en el
lugar del trabajo.
Ambiente laboral y
salud. Comunicacion
no sexista y lenguaje

incluyente.

Curso

Entrenamiento

Junio

Gestion
Interinstitu-

cional

30

30
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Fundamentos,

importancia y

vigencia de los
derechos humanos

y Financiera

publico

estrategia gerencia
estratégica para
planes de desarrollo
andlisis de escenarios
direccionamiento

estratégico

de inversion

Fundamentos proceso de paz, los
dederechos | o ntos del acuerdo y
Paz total humanos, su importancia en la
az total, -
. Ciencias acuerdo de paz | onstruccion de una
g | Mmemendy i y la gestion del cultura de los I : Presupuesto
derechos sociales y Saber ser . Curso Capacitacion Julio . . 30 30
Invias en el de inversion
h humanas derechos humanos,
umanos . .
marca de los convivenciay
) enfoq.ues reconciliacion.
diferencialesy | accionary la gestién
de género de Invias dentro de
los enfoques
diferenciales y de
género.
Conceptos claves
Modelo dimensiones del
o i MIPG planes,
Gestién integrado de p e suoUesto
ili o] i6 rogamas Y upu
10 qullldode§ e Sabor sor Planecifzjon y . thgs mqrc):udos curso Capacitacion Mayo do infersién 16 30
COMPEencias | x yministrativa gfas ion p :\IMPG s mare
. . en indicadores
y Financiera aplicado al )
Invias relacionados con
MIPG
Pensamiento
estratégicoy
planeacion
prospectiva andlisis
" L situacional andlisis del
Gestion Planeacién o
Habilidades y | €conomica, Saber estrategicaen | SNtormo estrategico o ) Presupuesto
n T formulacién de Curso Capacitacion Junio 16 30
-+ | Administrativa | del p
competencias el marco de lo

m
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Probidad, ética e
12 | identidad de lo
publico

Ciencias
sociales 'y
humanas

Saber ser

Identidad
publica del
servidor(a)

transparencia y ética

Elementos aplicados
del codigo
disciplinario

de lo publico valores
y cédigo de
integridad conflicto
de interés

Curso

Capacitacion

Junio

Gestion
Interinstitu-

cional

30

Probidad, ética e
13 | identidad de lo
publico

Gestion
econdémica,
Administrativa
y financiera

Saber hacer

Gestion
documental

Generalidades de la
administracion
documental
fundamentos
bdsicos de
administracion
documental criterios
de archivo para la
gestion de un
documento tablas
de retencion
documental AZ
digital

Curso

Entrenamiento

Agosto

Gestion
Interinstitu-

cional

20

30

Territorio, vida y

14 .
ambiente

Ciencias
socialesy
humanas

Saber hacer

Sostenibilidad
en el marco de
la
infraestructura
vial

Normatividad
asociada
estrategias LIVV para
lainnovaciény la
sostenibilidad
nuevas técnicas de
sostenibilidad para
proyectos en
territorio

Curso

Capacitacién

Septiembre

Presupuesto
de inversion

20

30

Probidad, ética e
15 | identidad de lo
publico

Ciencias
socialesy
humanas

Saber hacer

Servicio al
Ciudadano,
eficientey
humano

Lenguaje claro
confianza
ciudadana manejo
de usuarios contexto
de la discapacidad,
diversidad e
inclusion en el
servicio al
ciudadano

Curso

Capacitacion

Octubre

Presupuesto
de inversién

20

30
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Actualizacion

costic Gestion tributaria y contable
Probidad, ética e ecoﬁZr:irc]:d fln,cm'czlerd ley de p’res.;upuesto P t
16 | identidad de o | Aqministrativa PUEItEE) tramites Curso Capagcitacion Junio e
ptiblico i : Saber hacer ejecucion presupugstoles de inversion 20 30
yfinanciera presupuestal depuracion de
efectiva cuentas por pagar
reserva presupuestal
Aplicacién de
habilidades en
comunicacion
Probidad, ética e Ciencias Habilidades asertiva, trabajo en Gestion
17 | identidad de o | ~ Sociales y Saber ser humanasenel | equipo, liderazgo, Curso Entrenamiento Agosto Interinstitu- 20 30
publico Humanas servicio publico resolucion de cional
conflictos en el
contexto
organizacional
Gestion sindical Negocmcwn
Probidad, éticae| . .. para el cr:ﬂre:;algsd; erreec Ch: os Presupuesto
18 Iden;ﬁ;iige lo sindical Saber ser fortale'cim'ento el e slston Curso Capacitacion Septiembre | 4. inversidn 30 60
organizacional | gestién de conflicto
laboral
Gestién social en el
marco de: derechos
humanos, indice de
desarrollo humano,
objetivos de
Gestié ncon | desarrollo sostenible
Tertitorio. vid Ciencias las conflictos y retos
erritorio, vida y : ; 5
19 | ambionto i‘:lcr?f;izz Saber hacer Com::;::des conrgzs;:g:zzs de Curso Capacitacion Octubre Fo’lr:is:vpeur:isc;cs 16 30
proyectos de infraestructuras
infraestructura para el glesgrrollo
territorial

componentes de
ciclos de proyectos y
su dimensién social,
ambiental y cultural.
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Identificacion de
riesgos de gestion,
corrupciény de

20 Gestién Politica y seguridad y de Gestién
Habilidadesy | econémicd. | sqperhacer | Administracisn | Mfermacion digital Taller Entrenamiento | Octubre Interinstitu- 16 30
competencias | Administrativa . gestion de los
) . del Riesgo siemEl
y financiera controles y
monitoreo para el
seguimiento y
atencion a los riesgos
Seguridad y
Salud en el Prevenciony
Habilidades y lencias Trabajo promocion e.lo salud : Febrero a Ge.stlo.n 780
21 : Socialesy Saber ser de los trabajadores Curso Entrenamiento R Interinstitu- 20
competencias (Programa de ) noviembre
Humanas L riesgos y planes de cional
capacitacion .
emergencias
SST)
o Ciencias Curso de De acuerdo ala
Habilidades y . . oA L Presupuesto 50
A | e | OBIEIEEY Saber hacer trabajador normatividad Curso Capacitacion Mayo dei ~ 30
P Humanas autorizado vigente € inversion
Ciencias Bilinguismo . .
Habilidades y i 9 .. | Bésico - Intermedio - N . Presupuesto
23 ) Sociales y Saber para la gestion Curso Capacitacion Julio . iy 30 45
competencias . . Avanzado de inversién
Humanas publica - ingles
Redactar enla
Técnicas y organizacion gl 5
y Ciencias metodos de parrafoy sus estilos Gestion
24 HCIbIlIdeeS. y Sociales y Saber hacer redaccién de . . Ie.nguoje CGpGCitC‘Cién Entrenamiento AgOStO Interinstitu- 16 30
competencias institucional desde lo -
Humanas OER o cional
o publico errores
institucionales | comunes al redactar
expresion de ideas
Gestion Herramientas | poweR Bl para el 5
Habilidadesy | conomica, ofimdticas desarrollo de Gestion
25 competencias Administrativa | Saber hacer para el informes excel Capacitacion | Entrenamiento | Septiembre Interinstitu- 16 30
y financiera desarrollo basico, intermedio, cional

organizacional

avanzado
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Induccion
Probidad, etica | ~ Ciencias ~ generale Establecido en o Induccién - Capacitacion
26 | eidentidad de | Socialesy Saber ser induccion en el I Capacitacion | peinduccion | Todo el afo interna 13 50
lo publico Humanas puesto de manual de induccién
trabajo
Prgbwlqd, etica Ciencias Reinduccién Establecido en el _ Induccién - Capacitacion
27 | eidentidad de Sociales 'y Saber ser manual de Capacitacion . ., Octubre - 8 780
. general . i Reinduccion interna
lo publico Humanas induccion
Induccién para
Probidad, etica Ciencias Formacion de gﬁrsgtiifepﬂgdos Gestion
28 | eidentidad de | Socialesy Saber ser Gerentes trdnspargncio y Curso Capacitacién Durante el Interinstitu- 80 50
lo publico Humanas 1bli ano .
p Publicos Wathe cermie 5 cional

corrupcion

Nota: teniendo en cuenta las fases de desarrollo del PIC establecidas, durante el proceso de ejecucion de cada actividad de aprendizaje
serialado en este plan de accién, se incorpora la especificacion de los subtemas de acuerdo con la informacién obtenida durante la etapa de
diagndstico de necesidades de aprendizaje organizacional.
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