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1. INTRODUCCION

El Instituto Departamental de Cultura del Meta esta comprometida con los lineamientos
Nacionales, Institucionales y Misionales en funcion de potencializar cada dia el capital
Humano que ayuda a tener mejoras continuas de la entidad.

Por lo tanto, la capacitacion integral de sus servidores, a través del desarrolio de
programas de induccion, reinduccion y el desarrollo de competencias laborales, se
espera potenciar y ampliar el profesionalismo, conocimientos, habilidades y aptitudes
frente a las necesidades propias del IDCM, siendo clave que los propios empleados,
propongan una participacion y continua de su propio aprendizaje generando
conocimientos desde la experiencia, la realidad y los intereses.

Con este plan anual de capacitacion 2024, se pretende articular, fortalecer y potencializar
las competencias y estrategias laborales de los trabajadores de la Entidad dando
respuesta a las necesidades y generando promociéon y mejoramiento del desempeno
individual y grupal del Instituto Departamental de Cultura del Meta en virtud de dar
cumplimiento de los objetivos y metas institucionales.

Asi mismo se pretende adoptar e implementar buenas Practicas que permitan contribuir
al desarrollo, mantenimiento y mejora continua del Capital humano del IDCM, aunque el
régimen laboral aplicable al personal de planta es privado, la Entidad ha enfocado el
presente Plan Institucional de Capacitaciéon, conforme a lo establecido por el
Departamento Administrativo de la Funcion Publica (DAFP), la Guia para la Formulacion
del Plan Institucional de Capacitacion — PIC de 2008 y demas Normatividad.

2. OBJETIVO

Fortalecer las necesidades y optimizar la forma de desarrollar las capacitaciones,
brindando un enriquecimiento tanto individual como colativo a todos los colaboradores
del IDCM. Con este objetivo se pretende mejorar dia a dia las capacidades, destrezas,
habilidades, estrategias, valores, competencias y experiencias, con la finalidad de
generar un mejor desempefio personal, grupal, laboral y organizacional, para el
cumplimiento de los objetivos y metas institucionales.

2.1 Objetivos Especificos

= Contribuir al Fortalecimiento Institucional

= Potencializar Habilidades y destrezas personales e Institucionales de los
colaboradores de cada area del instituto de Departamental de Cultura.

= Promover el desarrollo integral del recurso humano, tanto a nivel profesional
como personal.

= Incrementar la capacidad individual y colectiva de las competencias laborales
de los funcionarios de la Entidad para contribuir al cumplimiento de la misién
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institucional, a la mejor calidad en la prestacion de los servicios y al eficaz
desempefio del cargo.

= Elevar el nivel de compromiso de los funcionarios publicos con respecto a las
politicas, planes, programas y los objetivos misionales de la entidad.

= Promover el sentido de pertenencia de los colaboradores y su integracion con
la cultura organizacional, por medio de la implementaciéon del programa de
induccién institucional.

» Generar estrategias que dinamicen los procesos de la entidad y generen
experiencias de aprendizaje significativo.

* Brindar herramientas a los funcionarios del Instituto Departamental de Cultura
del Meta, para aplicar conocimientos de manera adecuada y ayudar a la
eficacia de la entidad.

3. ALCANCE

El componente de Capacitacion inicia desde la deteccion de necesidades de
formacion que proyecten a la eficacia del personal y de la institucion, este busca el
fortalecimiento y desarrollo de las capacidades, competencias, habilidades de sus
servidores, bajo criterios de equidad e igualdad.

Seran beneficiarios de los programas de capacitacion y formacion sefalada en el Plan
Institucional de Capacitacién - PIC, los colaboradores de planta y contratistas del IDCM,
para el desarrollo de habilidades y conocimientos especificos requeridos en virtud del
cumplimiento de las funciones.

Como se plasmaba anteriormente este busca Fortalecer y desarrollar capacidades y
competencias en los servidores, bajo criterios de equidad e igualdad para el
funcionamiento del instituto de cultura del Meta, que permita la actualizacién y adquisicion
de nuevos habilidades, destrezas y conocimientos, con la finalidad de afianzar el
potencial individual y colectivo para el cumplimiento de la mision, objetivos institucionales
y metas de la entidad.

4. DEFINICIONES Y TERMINOLOGIA

Planes de capacitacion: Los planes de capacitacion de las entidades publicas deben
responder a estudios técnicos que identifiquen necesidades y requerimientos de las
dependencias y de los empleados para desarrollar los planes anuales institucionales y
las competencias laborales (Decreto 1083 de 2015, Art. 2.2.9.1), (Ley 909 de 2004, Art.
36).

Capacitacion: Conjunto de procesos organizados, relativos tanto a la educaciéon no
formal o educacioén para el trabajo y el desarrollo humano (Ley 1064 de 2006) como la
informal, de acuerdo con lo establecido por la Ley General de Educacion, dirigidos a
prolongar y complementar la educacion inicial mediante la generacion de conocimientos,

el desarrollo de habilidades y el cambio de actitudes, con el fin de incrementar la
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capacidad individual y colectiva para contribuir al cumplimiento de la mision institucional,
a la mejor prestacion de servicios a la comunidad, al eficaz desemperio del cargo y al
desarrollo personal integral.

Competencia: “capacidad de una persona para desempenar, en diferentes contextos y
con base en los requerimientos de calidad y resultados esperados en el sector publico,
las funciones inherentes a un empleo; capacidad determinada por los conocimientos,
destrezas, habilidades, valores y actitudes.” (Guia para la Formulaciéon del Plan
Institucional de Capacitacion - PIC- 2008 - DAFP).

Desarrollo de Competencias Laborales: Constituyen el eje del modelo integrado de
gestion del empleo publico en Colombia y confieren a la formacién y capacitacion un
papel fundamental para garantizar el logro de los atributos de profesionalizacion del
empleo publico.

Desarrollo de Competencias Laborales: Constituyen el eje del modelo integrado de
gestion del empleo publico en Colombia y confieren a la formacion y capacitacion un
papel fundamental para garantizar el logro de los atributos de profesionalizacion del
empleo publico. (DAFP, Guia Metodolégica para la implementacion del Plan nacional de
Formacion y Capacitacion (PNFC), 2017)

Formacion: Es entendida en articulo 4° del Decreto 1567 de 1998como los procesos que
tienen por objeto especifico desarrollar y fortalecer una ética del servicio publico basado
en los principios que rigen la funcién administrativa, y encaminado a facilitar el desarrollo
integral del ser humano.

Ser: Conjunto de caracteristicas personales (motivacién, compromiso con el trabajo,
disciplina, liderazgo, entre otras) que se evidencian en el desempefio competente y son
determinantes para el desarrollo de las personas, el trabajo en equipo y el desemperio
superior en las organizaciones. (DAFP, Plan Institucional de Capacitacién PIC 2016,
2016).

Saber: Conjunto de conocimientos, teorias, principios, conceptos y datos que se
requieren para fundamentar el desempefio competente y resolver retos laborales. (DAFP,
Plan Institucional de Capacitaciéon PIC 2016, 2016)

Induccién: El programa de induccion tiene por objeto iniciar al funcionario en su
integracion, a la cultura organizacional, al sistema de valores de la entidad, familiarizarlo
con el servicio publico, instruirlo acerca de la mision, visién y objetivos institucionales y
crear sentido de pertenencia. (DAFP, Plan Institucional de Capacitacion PIC 2016, 2016)

Reinduccion: El programa de Reinduccion esta dirigido a reorientar la integracion del
empleado a la cultura organizacional en virtud de los cambios producidos en cualquiera
de los temas que ameriten, fortaleciendo su sentido de pertenencia e identidad. (DAFP,

Plan Institucional de Capacitacion PIC 2016, 2016)
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Entrenamiento: En el marco de gestion del recurso Humano en el sector publico, el
entrenamiento es una modalidad de capacitacion que busca impartir la preparacion en el
ejercicio de las funciones del empleo con el objetivo de que se asimilen en la practica los
oficios. En el corto Plazo, se orienta a atender necesidades de aprendizaje especificas
requeridas para el desempefio del cargo, mediante el desarrollo de conocimiento,
habilidades y actitudes observables de manera inmediata.

Entrenamiento en el puesto de trabajo: Busca impartir la preparacion en el gjercicio de
las funciones del empleo con el objetivo que se asimilen en la practica los oficios; se
orienta a atender, en el corto plazo, necesidades de aprendizaje especificas requeridas
para el desempefio del cargo, mediante el desarrollo de conocimientos, habilidades y
actitudes observables de manera inmediata. La intensidad del entrenamiento en el puesto
de trabajo debe ser inferior a 160 horas. (Circular Externa No. 100- 010 de 2014 del
DAFP).

5.DIMENSION
La guia metodolégica para la formulacion del Plan anual de Capacitacion del Instituto

Departamental de Cultura del Meta esta enfocado en pro del fortalecimiento y adquisicion
de competencias las siguientes dimensiones:

DIMENSION AREA

DESCRIPCION DE LA DIMENSION ENCARGADA

El Plan Anual de Capacitacion esta
disefiado para Comprender el
conjunto de caracteristicas
personales referidas a la actitud y a
Dimension Ser los atributos permanentes que el Talento Humano
individuo posee (normas, actitudes,
intereses, valores), y que se
evidencian en el desempeno
competente.

El Plan Anual de Capacitacion tiene
relacion directa con el conjunto de
conocimientos, teorias, conceptos y
datos requeridos para el desempefio
Dimension Saber: competente y la resolucién de Talento Humano
problemas, asi como ademas, se
refiere a la capacidad de generar
nuevos aprendizajes.
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Dimension Hacer:

El Plan Anual de Capacitacion
genera estrategias de habilidades
necesarias para el desempenfo de

una tarea, en el cual se pone en
practica el conocimiento que se
posee. El concepto de competencia,
o0 mejor de persona competente,
nace de la necesidad de valorar no
sélo los conocimientos (saber) y las
habilidades y destrezas (saber
hacer) desarrolladas por una
persona, sino que se refiere a la
capacidad de emplear dichas
dimensiones para responder a
situaciones especificas, y sobre todo
para resolver problemas y conflictos
de la vida diaria.

Talento Humano

De acuerdo con el articulo 2.2.4.3 del Decreto 1083 de 2015, se establece que las
competencias laborales se determinan con base en el contenido funcional de un empleo,

y se incluyen los siguientes aspectos:

e Requisitos de estudio y experiencia del empleo

e Competencias Funcionales
e Competencias Comportamentales

COMPETENCIAS
FUNCIONALES

COMPETENCIAS
COMPORTAMENTALES

De acuerdo con el articulo 2.2.4.5 del
Decreto 1083 de 2015, “Las competencias
funcionales precisaran y detallaran lo que
debe estar en capacidad de hacer el
empleado para ejercer un cargo y se
definiran una vez se haya determinado el
contenido funcional de aquel, conforme a
los siguientes parametros:

1. Los criterios de desempeno o
resultados de la actividad laboral, que dan
cuenta de la calidad que exige el buen
ejercicio de sus funciones.

Las competencias comportamentales
estan relacionadas con la dimension del
ser de la persona y de conformidad con el
articulo2.2.4.6 del Decreto 1083 de 2015,
se describen teniendo en cuenta los
siguientes criterios:

1. “Responsabilidad por personal a cargo.
2. Habilidades y aptitudes laborales.

3. Responsabilidad frente al proceso de
toma de decisiones.

4. Iniciativa de innovacion en la gestion.
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2. Los conocimientos basicos que se | 5. Valor estratégico e incidencia de la
correspondan con cada criterio de | responsabilidad.”

desempeiio de un empleo.

3. Los contextos en donde deberan
demostrarse las contribuciones del
empleado para evidenciar su
competencia.

4. Las evidencias requeridas que
demuestren las competencias laborales
de los empleados.

6. MARCO LEGAL

El plan anual de Capacitacion 2024, del Instituto Departamental de Cultura del Meta, esta
estructurado por la normatividad vigente para el buen desempefio del personal y de la
entidad.

Constitucion Politica en el articulo 54: Establece que “Es obligacion del Estado y de
los empleadores ofrecer formacion y habilitacién profesional y técnica a quienes lo
requieran’”.

Ley 115 de 1994 “Por la cual se expide la Ley General de Educacion”. Decreto Ley
1567 de 1998 “Por el cual se crea el sistema nacional de capacitacion y el sistema
de estimulos para los empleados del Estado” En el articulo 4. define la capacitacion
como: “(...) el conjunto de procesos organizados, relativos tanto a la educacion no
formal como a la informal de acuerdo con lo establecido por la ley general de
educacion, dirigidos a prolongar y complementar la educacion inicial mediante la
generacion de conocimientos, el desarrollo de habilidades y el cambio de actitudes,
con el fin de incrementar la capacidad individual y colectiva para contribuir al
cumplimiento de la mision institucional, a la mejor prestacion de servicios a la
comunidad, al eficaz desemperio del cargo y al desarrollo personal integral. Esta
definicion comprende los procesos de formacion, entendidos como aquellos que
tienen por objeto especifico desarrollar y fortalecer una ética del servicio publico
basada en los principios que rigen la funcién administrativa (...)"

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

Ley 909 de 2004 “Por el cual se expiden normas que regulan el empleo publico, la carrera
administrativa, gerencia publica y se dictan otras disposiciones”

los articulos 15 y 36 disponen lo siguiente: “(...) Articulo 15. Literal 2: Seran
funciones especificas de estas unidades de personal, las siguientes: ... e) Disenar y
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administrar los programas de formacion y capacitacion, de acuerdo con lo previsto en la
ley y en el Plan Nacional de Formacién y Capacitacion” (...)"

“(...) Articulo 36 —Objetivos de la Capacitacion. Literal 1: La capacitacion y formacion

de los empleados esta 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 (...)"

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

Literal 3. Los programas de capacitacion y formacion de las entidades publicas
territoriales podran 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 capacitacion podran realizarla entidades
externas debidamente acreditadas por esta. (...)"

Decreto 024 de 2005 “Por medio del cual se reglamenta el Acuerdo 125 de julio 9 de
2004 por el cual se modifica y adiciona el Acuerdo Numero 21 del 9 de diciembre de 1998,
se implementa la Catedra de Derechos Humanos, Deberes y Garantias y Pedagogia de
la Reconciliacién y se dictan otras disposiciones”. “(...) Articulo 9°, Formacion a los
funcionarios y funcionarias del Distrito, Literal c) Cada entidad del distrito dispondra de
recursos dentro de sus rubros de capacitacion para el desarrollo de los procesos
formativos en Derechos Humanos que ofrecera a sus funcionarios y funcionarias. (...)"

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

Ley 1064 de 2006 “Por la cual se dictan normas para el apoyo y el fortalecimiento de la
educacion para el Trabajo y el Desarrollo Humano establecida como educacion no formal
en la Ley General de Educacion”.

Decreto 4904 de 2009 “por el cual se reglamenta la organizacion, oferta y
funcionamiento de la prestacion del servicio educativo para el trabajo y el desarrollo
humano y se dictan otras disposiciones”.

Ley 1680 de 2013 “Por la cual se garantiza a las personas ciegas y con baja vision, el

acceso a la informacién, a las comunicaciones, al conocimiento y a las tecnologias de la
informacion y de las comunicaciones”.
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Decreto 160 de 2014 “Por el cual se reglamenta la Ley 411 de 1997 aprobatoria del
Convenio 151 de la OIT, en lo relativo a los procedimientos de negociacion y solucion de
controversias con las organizaciones de empleados publicos”.

“(...) Articulo 16. Capacitacion. Los organismos y entidades publicas que estan dentro
del campo de aplicacion del presente decreto deberan incluir dentro de los Planes
Institucionales de Capacitacion la realizacion de programas vy talleres dirigidos a impartir
formacion a los servidores publicos en materia de negociacion colectiva. (...)"

Decreto 1083 de 2015 articulos 2.2.4.6 y 2.2.4.7. (Decreto 2539 de 2005), por el cual
se establecen las competencias laborales generales para los empleos publicos de los

distintos niveles jerarquicos de las Entidades a las cuales se aplican los Decretos-Ley
770y 785 de 2005.

7. DIAGNOSTICO ESTRATEGICO

SISTEMA NACIONAL DE CAPACITACION
{Decreto Ley 1567/98)

{DISPOSICIONES :{  PNFC PIC RECURSOS ACTORES

:"!:tp”‘ % LEGALES Aumento
= 1 = ~ de las
ﬁ S |I=A S < ‘;.,A /_C;J\ g!\ 8;2 c:p:r_:li%a%es
74 7)) A y \ abilidades
Subsistema =< __ ——d — $) faaall ' oG
de Recursos publico
Humanos

5 - Principios
m Objetivos

Definiciones

El instituto Departamental de Cultura del Meta siguiendo con las orientaciones del
Gobierno Nacional para la formulacion del Plan Institucional de Capacitaciéon que tiene
como objeto “Presentar los lineamientos que orientan la formacion y capacitacion del
sector publico, de la siguiente manera: “(...) presenta los nuevos lineamientos que
orientan la formacioén y capacitacion del sector publico, de la siguiente manera: primero
se plantea el diagnostico que soporta el componente estratégico de la capacitacion en el
sectfor publico, posteriormente se presenta el marco normativo y conceptual y el
desarrollo de la capacitacion en el sector publico. Para finalmente, abordar los ejes
tematicos su propdsito y la priorizacion tematica que todas las entidades publicas
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deberan acoger, asi como, los lineamientos para la formacién de los directivos publicos

(---)

Adicionalmente lo que se busca con el plan de capacitacion 2024 es alinear las tematicas
que orientan la formacion y la capacitacion de los servidores publicos del IDCM.

Para el Instituto Departamental de Cultura del Meta el componente de talento humano es
primordial para el buen funcionamiento y desarrollo de una organizacion, por lo tanto, la
planeacion del recurso humano se convierte en un elemento fundamental, teniendo en
cuenta el Modelo Integrado de Planeacién y Gestion -MIPG, el Talento Humano es el
activo mas importante con el que cuenta la entidad.

El plan anual de Capacitacién del IDCM genera acciones efectivas que contribuyan a
mejorar la calidad de vida de los funcionarios, a las experiencias significativas y obtener
un desarrollo eficaz y eficiente de la entidad.

7.1 Metodologia estratégica

Se busca establecer cuales son las necesidades de capacitaciéon y formacion del IDCM
para el cabal cumplimiento y funcionamiento de la entidad.

El diagnostico de necesidades tiene como finalidad conocer de primera mano la
percepcion, el conocimiento y las propuestas que tienen los destinatarios de los Planes
de Capacitacion en relacion con las problematicas de los equipos de trabajo, temas y
métodos de capacitacion y las prioridades institucionales, por medio de una Encuesta
directa dirigida a todos los servidores del Instituto Departamental de Cultura del Meta.
Con esta identificar, abordar y direccionar las necesidades de capacitacion para la
vigencia 2024.

7.2 Poblacion Institucional

El IDCM Instituto Departamental de Cultura del Meta, cuenta con una planta de personal
de 18 funcionarios, con la siguiente naturaleza de cargo:

e Carrera administrativa
e Libre nombramiento
e Termino fijo y Provisionales

Para la eficiencia y eficacia del plan anual de capacitacion y el excelente funcionamiento
misional de la entidad, se tomara en cuenta para algunos temas a los contratistas
administrativos de la entidad, durante la vigencia 2024.

7.3 Responsables estratégicos
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El responsable de la preparacion, ejecucion y evaluacion del Plan anual de Capacitacion
para la vigencia 2024, es la Direccion, Subdirecciéon General y el profesional o comité de
Gestion del Talento Humano.

Todos los colaboradores deberan participar del Plan Institucional de capacitacion segun
el cronograma definido.

8. CON$TRUCCION DEL PLAN ANUAL DE CAPACITACION Y FUENTES
DIAGNOOTICAS

La fase de Formulacion de Proyectos de Formacion consiste en asegurar la conformacion
de equipos de aprendizaje por area, proceso u otro criterio para que de manera
organizada se trabaje en la solucién de un problema o necesidad institucional a traves de
la formulaciéon de proyectos de Formacion.

De igual manera se proyecta realizar el cumplimiento de las acciones con el apoyo de la
oferta publica de capacitacion (DAFP, ESAP, SENA) y de otras entidades educativas y/o
organizacionales que garanticen el proceso de formacion.

9. PLAN ANUAL DE CAPACITACION 2024

ACTIVIDAD Y/O OBJETIVO DE LA AREA FECHA DE
CAPACITACION ACTIVIDAD ENCARGADA | EJECUCION
. Conocer las
Encuesta De Abordaje : Responsable
Estratégico De Capacitacion necesu_d qdes para de Talento Febrero del
Institucional optimizar el Humano 024
) funcionamiento
Generar sentido de
Conocimiento De La Entidad pertenencia
" Induccion De Las institucional y un —m fiarzo
Diferentes Areas Y Talento buen ambiente de F")I'ale vl y— g &l
Humano Del Instituto laboral, ayudando T r— 9202 4
Departamental De Cultura al funcionamiento '
Del Meta". articulado del
IDCM.
Servicio Y Empatia Al Proporcionar Responsable | apij ge
Glisnite mecanismos de de Talento 2024
atencion eficaces. Humano
g i Para divulgar,
sg:leem;: 3:::2;::2?;" Optimiza_r y articular | Responsable Miss D
Instituto Departamental De to&: difecanins gé Talentp 2024
Cultura Del Meta. programas, Humano - TiCS
plataformas que
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tiene relacion con
IDCM.
Generar
Protocolo Y Organizacion De GBSO EN Responsahie Mayo del
Eventos B Qe la de Talento 2024
misionalidad del Humano
IDCM
Obtener formacioén
Direccion Y Gestion Cultural que vaya en Responsable Abril del
armonia con la de Talento 2024
misionalidad de la Humano
Institucion.
Proporcionar
Herramientas que
Liderazgo Y/O Manejo De ayuden a los Responsable Juni
B unio del
Estrés colaboradores de Talento 2024
abordar sus Humano
habilidades y
falencias.
Generar buenas
cond.u_ctas que Responsable .
Trabajo En Equipo faciliten los de Talento Abril del
_procesos T —— 2024
Misionales del
IDCM
Adquirir
Primeros Auxilios heg;ﬂ‘éz:tzsl:”e R::F’T‘;’l‘gﬁge Ju;(i)c; ge|
formacion personal | Humano - SST
y colectiva.
Proporcionar
Contratacién Estatal °°”°‘;r;fg;°s en Rg:‘g;:ﬁge Juzlig)zgel
administrativa a los Humano
colaboradores.
Crear una cultura
de compromiso, Responsable
Procesos De Archivo responsabilidad de Talento Julio del
frente a la dinamica Humano - 2024
de nuestra vacante Archivo
organizacional
Sigep 1Y Secop | Obtener R;)sponsable Agosto del
; e Talento
estrategias para el 2024

Humano - Tics
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manejo de la
informacion
Adquirir y Afianzar
Tradiciones Culturales nuestras Responsable
Llaneras capacidades, de Talento Agggtzo4del
habilidades y Humano
destrezas.
Estrategias De Evaluacion Desarrollar Responsable J;gg) 4de|
De Desempenio practicas de mejora de Talento Noviemzre
continua. Humano del 2024
Obtener
experiencias de Responsable
Clima Laboral - El Otro y Yo aprendizaje que P Septiembre
: de Talento
ayuden a mejorar Hisfaie del 2024
cada diael sery el
hacer.
: Responsable
Gestion Documental Gener?r un manejo de Talento Septiembre
eficiente de la
i p Humano - del 2024
informacion. .
Archivo
Ayudar a la
planeasion, Responsable
Formulacion De Proyectos consolidacion y P Octubre del
- de Talento
accion de HUMANo 2024
estrategias
institucionales.
Crear
Modelo Integrado De conocimientos que | Responsable Octubre del
Planeacion y gestion - MIPG ayuden a la de Talento
. 2 2024
articulacion integral Humano
de estrategias.
Generar
mecanismos y Responsable
Uso De La Tecnologia conocimientos de P Noviembre
. - de Talento
la informacién para . del 2024
ST Humano - Tics
la aplicacion de las
mismas.
Disponer de
Promocién y Prevencion En | herramientas que Responsable Jiilic:del
Salud Mental ayuden al ser y al de Talento
2 2024
hacer en funcion Humano
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equidad y
proteccion integral.
Suministrar
Prevencion De Acoso material estratégico | Responsable Noviembre
Laboral y Acoso Sexual. que fomenten el de Talento del 2024
buen ambiente Humano - SST
laboral.

ELABORACION, REVISION

Y APROBACION

El plan anual de vacante del Instituto Departamental de Cultura del Meta, es aprobado
mediante Resolucion No.15 del 30 de Enero del 2024.

ELABORO REVISO APROBO
NOMBRE Jessica Gil Sergio Palma i isiong
apote
Directora del
CARGO Contraﬂsta Subdirector (E) Instituto
Gene Departamental e
| Cultura del M
FIRMA Lo | \
( f@ & \ \H\, J
11.CONTROL DE CAMBIOS \—
Revision Version No. Fecha Cambio
N/A 01 Junio de 2019 |Creacioén del Documento
02 Modificacion, Actualizacion
N/A Enero de 2021 |del documento Plan Anual
de Vacantes
03 . Actualizacion del
N/A Diciembre de Documento Plan Anual de
2021
Vacantes
04 Modificacion, Actualizacion
N/A Enero de 2023 |del documento Plan Anual
de Vacantes
05 Modificacion, Actualizacion
N/A Enero del 2024 |del documento Plan Anual
de Vacantes
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