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“Por la cual se adopta el Plan Institucional de Capacitacién - PIC - para el Instituto Distrital
para la Proteccion de la Nifiez y la Juventud - IDIPRON™

los cuiales seran gjecutados de acuerdo con las necesidades y requerimientos del Plan.
ARTICULO TERCERQ: La Capacitacidn en el Instituto tendra como objetivos los siguicntes:
3.1. Objetivos Estratégicos

3.1.}  Crear espacios de interaccién que involucre a todos fos servidores del instituto a través del
fortalecimiento de ias capacidades institucionales para el buen gobierno y las practicas de
gestion ptiblica de calidad.

3.1.2 Establecer capacitaciones que generen un aprendizaje significativo, evidenciado que el
factor humano impera en [DIPRON, ya que es el ¥inico recurso disponible capaz de tener
perspicacia, presuponer o inferir,

3.1.3. Diseiiar estrategias didacticas y pedagdgicas que fomenten las necesidades de aprendizaje
organizacional.

3.2. Obijetivos de Gestidn

3.2.1. Generar un programa de capacitacion con un marco conceptual y estratégico, articulado a
la deteccién de necesidades y al fortalecimiento de las competencias de los servidores desde
las dimensiones del ser, saber, y saber hacer en pro del mejoramiento institucional.

322, Robustecer en los servidores de! Instituto las competencias funcionales y
comportamentales, con el fin de mejorar los procesos institucionales, promoviendo asi el
desarrollo integral de los servidores a nivei laboral e individual.

3.2.3. Reorientar a los servidores en los cambios estratégicos generados en el Instituto, al procese
al cual pertenece y en el puesto de trabajo.

ARTICULO CUARTO: La Subdireccion Técnica de Desarrollo Humano sera {fa Coordinadora
general de la ejecucion de! Plan de acuerdo con las orientaciones dadas por el Departamento
Administrativo del Servicio Civil Distrital - DASCD; estard permanentemente atenta a la gjecucion
y control de las actividades contenidas en el mismo, sin perjuicio de la colaboracién y participacion
por parte de todas las dependencias del [nstituto.

ARTICULC QUINTO: Las y los servidores publicos del IDIPRON, tendrin las siguicnles
obligaciones frente al Plan Institucional de Capacitacion:

I. Participar en las actividades de capacitacion para los cuales haya sido seleccionado y rendir los
informes correspondientes a que haya lugar.

2. Aplicar los conocimientos y las habitidades adquiridas para mejorar la prestacion de los
servicios que oftrece Idipron.
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RESOLECIONNo. 4 £ 7 DE 2018

“Por la cual se adopta el Plan Institucional de Capacitacidn - PIC - para ¢l Instituto Distrital para la
Proteccion de la Niiiez y la Juventud ~ IDTPRONT

El Director General del Instituto Distrital para la Proteccion de la Nifiez y fa Juventud
IDIPRON, en uso de sus facultades legales conferidas mediante el Articulo 7 det Acuerdo 80
de 1967 v el Articulo 59 del Decreto Ley 1421 de 1993

CONSIDERAND O

(Que la capacitacion y formacion de los empleados piblicos, de acuerdo con lo sefialado en el
articulo 36 de Ley 909 de 2004, csta orientada al desarrollo de sus capacidades, destrezas,
habilidades, valores y competencias {undamentales. con miras a propiciar su eficacia personal,
grupal y organizacional, de manera que se posibilite ¢] desarrollo profesionai de los empleados v e
mejoramiento en la prestacidn de los servicios.

Que el literal c) del Articulo 3 del Decreto 1567 de 1998, sefiala: que “con ¢l propésito de organizar
la capacitacion internamente, cada entidad formulara con una periodicidad minima de un afio su
plan institucional de capacitacion. Este debera tener concordancia con los parametros impartidos
por e! Gobhierno Nacional a través del Plan Nacional de Formacién y Capacitacion, con los
principios establecidos en el presente decreto - ley y con la planeacion institucional (...},

(Que de conformidad con o dispuesto en articulo 3 del citado Deereto vy el literal hy del articulo 16
de la Ley 909 de 2004, la Comision de Personal del IDIPRON, participo en la elaberacién del Plan
Anual de Capacilacidn y vigilara su gjecucion.

Que mediante Decreto 4665 de 2007 se adopta ¢l Plan Nacional de Formacion y Capacitacion de
Fmpleados Piiblicos para ¢l Desarrollo de Competencias, permitiendo estruclurar programas de
capacitacion y formacion, articulados a problemas que debe resolver el servidor plibhico en su
desempefio laboral diario, incluyendo las orientaciones de la capacitacion por competencias.

Que la capacitacion es el conjunto de procesos organizados, relativos tanto a la educacion para ¢l
trabajo v ¢l desarrolio humano como a la educacion informal de acuerdo con lo establecido por la
ley gencral de educacion, dirigidos a prolongar y a complementar la educacion inicial mediante la
generacion de conocimientos, el desarrollo de habilidades ¥ el cambio de actitudes. con el fin de
incrementar la capacidad individval y colectiva para contribuir al cumplimiento de la mision
institucional, a la mejor prestacion de servicios a la comunidad, al eficaz desempefio del cargo y al
desarrollo personal integral.

Que ¢l IDIPRON, en su interés de mantener una adminisiracion integrada por scrvidores plblicos
motivados y comprometidos con su misian, adoptara el Plan Institucional de Capacitacion.

RESUELVE:

ARTICULO PRIMERO: Adoptar ¢l Plan Institucional de Capacitacion ~ PIC 2018 def Instituto
Distrital para ia Proteccidn de la Nihez y ia Juventud - IDIPRON, de conformidad con los
considerandos unteriores, el cual se anexa a esta Resolucion y hace parte integral de la misma.

ARTICULO SEGUNDO: Il presupuesto asignado para la ejecucion del Plan Institucional de
Capacttacion  para la vigencia fiscal 2018 c¢s de CIENTO VEINTICINCO MILLONES
OCHOCIENTOS CINCUENTA MIL PESOS M/CTE. ($125.850.000.00),
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3. Servir de facilitador dentro o fuera de la entidad cuando se je requiera,

4. Participar activamente en la evaluacion del Plan Institucional de Capacitacién, asi como en las
aclividades a las cuales asista.

5. Cumiplir con las actividades programadas, con las normas y exigencias académicas del
establecimiento educativo, persona o institucién que esté prestando el servicio.

6. Entregar a la Subdireccion Técnica de Desarrollo Humano, copia del certificado de asistencia, ¢!
cual serd archivado en la historia laboral.
ARTICULO SEXTO: La presente Resolucion rige a partir de la fecha de su expedicién v deroga
las disposiciones que le sean contrarias.
P(IBLIQUESE, COMUNIQUESE Y CUMPLASE,
Dada en Bogotd, D.C, a

27 AR, 2018 G*Wm

J;
Director G

Elaboré: MARTHA SOMN{A MURCIA [TMENEZ, Profesional Universitaiio Cadigo 219 grado 072 S -
ROSA ALEJANDRA PARAMO CADENA, Profesig )iversitarju Codigo 219 grade 07 {E).%_"‘/:_

Revisd: CAMILO CRUZ BRAVQ, Abogado Qficina dridicadzss
LIGIA STELLA ROZ0 REINA, Asesor Cadigo 103 Grado 01 (B) €737 e

Aprobd: LEMMY HUMBERTO SOLANO jULIO, Subdirector, Subdireccidn Téenica de Desarrolio Humano
WILSON GUZMAN QOLAYA, Jefe Oficina asesora ]uridica@@
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1. JUSTIFICACION

El plan Institucional de Capacitacién PIC 2018 de! IDIPRON, tiene como finalidad lograr la integralidad entre
los aprendizajes y saberes, mediante la articulacién del conocimiento, las habilidades y las actitudes que
fortalezcan asi el desarrollo de tas competencias laborales implicitas en las competencias funcionales y
comportamentales, con el fin de formar servidores y servidoras competitivos (as) en el cumplimiento de los
objetivos estratégicos institucionales,

Para tal fin, la alta direccidn def IDIPRON definié como primer objetivo estratégico “Implementar una cultura
mstitucional enfocada en la atencion inmediata y eficiente en el restablecimiento de los derechos de todos los
NNAJ de IDIPRON y reforzar sus redes de apoyo™ y como objetivo estratégico transversal “Robustecer la gestion
institucional tmplementando de manera eficaz y eficiente los lineamientos asociados a la calidad, seguridad v
salud ocupacional, gestidn ambiental, responsabilidad social, gestién documental, seguridad de la informacidn,
control interno ¥ tucha contra la corrupcion®.

La interacctén de estos dos objetivos permitird resolver las necesidades y problemas de los ciudadanos con
integridad y calidad en el servicio. En este sentido, la potitica del Talento Humano del Instituto, busca contar con
servidores competitivos, innovadores y motivados, lo cual se constituye en uno de los factores clave para una
gestion administrativa eficaz y por tanto los esfuerzos estarn orientados a su fortalecimiento, a través de acciones
de mejoramiento en las condiciones laborales, clima organizacional y desarrollo integral de los servidores, asi
como €l reconocimiento de fa labor que desempefian y el trabajo permanente en crear una cultura de creacion de

valor piblico.

La construecion del Plan Institucional de Capacitacion PIC 2018 de IDIPRON se desarrollé de conformidad con
los lineamientos conceptuales de! Plan Nacional de Formacidn y Capacitacién para el Desarrollo y la
Profesionalizacién del Servidor Piiblico del Departamento Administrativo de la Funcién Piblica y la Escuela
Superior de Administracion Publica (DAFP- ESAP 2017); la Guia Metodolégica para la Implementacion del Plan
Nacional de Formacion y Capacitacién (PNFC): Profesionalizacién y Desarrollo de los Servidores Piblicos,
(DAFP- ESAP 2017). El Plan estratégico con los lineamientos de la alta direccion (agil, eficiente, eficaz y
orientado a resultados de valor pablico) y resultado del diagndstico de necesidades de los servidores.

Con la participacién activa de los servidores publicos de IDIPRON, realizando un diagnostico de necesidades
manifiestas en cada una de las dreas, dependencias y upis; priorizando las tematicas de las capacitaciones, que
favorezcan el desarrollo de ias competencias laborales con ef fin de mejorar o aprender nueves conocimientos y
fortalecer las habilidades o destrezas de los servidores (as) de IDIPRON.

Teniendo en cuenta las directrices dadas y con el fin de que IDIPRON pueda responder a los nuevos desafios que
se enfrenta el Distrite Capital, se deja de lado la metodologia de los planes de aprendizaje en equipo v se irrumpe
en el plan de aprendizaje organizacional con el fin de alinear el plan Institucional de capacitacién PIC con la

estrategia institucional.
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2. OBJETIVOS

Objetivos Estratégicos

1.

g

Crear espacios de interaccién que involucre a todos los servidores del Instituto a través del fortalecimiento
de jas capacidades institucionales para el buen gobierno y las practicas de gestion pitblica de calidad.

Establecer capacitaciones que generen un aprendizaje significativo, evidenciado que el factor humano
impera en IDIPRON, ya gue es el Gmico recurso disponible capaz de tener perspicacia, presuponer o

inferir.

Disefiar estrategias didicticas y pedagdgicas que fomenten las necesidades de aprendizaje organizacional.

Objetivos de Gestion

Generar un programa de capacitacién con un marco conceptual y estratégico, articulade a la deteccién
de necesidades y al fortaiecimiento de las competencias de los servidores desde las dimensiones del ser,
saber, y saber hacer en pro del mejoramiento institucional.

Robustecer en los servidores del Instituto las competencias funcionales y comportamentales, con et fin de
mejorar los procesos institucionales, promoviendo asi el desarrollo imegral de los servidores a nivel
laboral e individual.

Reorientar a los servidores en los cambios estratégicos generados en el Instituto, al proceso al cual
pertenece v en el puesto de trabajo.
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3. MARCO LEGAL

3.1 Principios Rectores

De conformidad con lo establecido en el Decreto 1567 de 1998, 1a capacitacion, de los Servidores Publicos,
atiende los siguientes principios:

Complementariedad: La capacitacidn se concibe como un proceso complementario de ia planeacion,
por lo cual debe consultarla y orientar sus propios objetivos en funcion de los propdsitos institucionales.

Integralidad: La capacitacion debe contribuir al desarrollo del potencial de los empleados en su sentir,
pensar y actuar, articulando el aprendizaje individual con el aprendizaje en equipo y con el aprendizaje
organizacional.

Objetividad: La formulacién de politicas, de planes y programas de capacitacion, debe ser la respuesta a
un diagnostico de necesidades de capacitacion previamente realizado, utilizande procedimientos e
instrumentos técnicos propios de las ciencias sociales y administrativas.

Participacién: Todos los procesos que hacen parte de la gestion de la capacitacidn, tales como deteccion
de necesidades, formulacion, ejecucién y evaluacién de planes y programas, deben contar con la
participacion activa de los empleados.

Prevalencia del interés de la organmizacién: Las politicas, los planes y los programas responderan
fundamentalmente a las necesidades de [a organizacion.

Integracion a Ia carrera administrativa: La capacitacién recibida por los empleados debe ser valorada
como antecedente en los procesos de seleccion, de acuerdo con las disposiciones sobre la materia.

Prelacion de los empleados de carrera: Para aquellos casos en los cuales la capacitacion busque
adquirir y dejar instaladas capacidades que la entidad requiera més alla del mediano plazo, tendrin
prelacion los empleados de carrera.

Economia: En todo caso se buscara el manejo dptimo de los recurses destinados a la capacitacion,
mediante acciones que pueden incluir el apoyoe interinstitucional.

Enfasis en Iz practica: La capacitacion se impartira privilegiando el uso de metodologias que hagan
énfasis en la practica, en el andlisis de casos concretos y en la solucién de problemas especificos del
DAFP,

Continuidad: Especialmente en aquellos programas y actividades que por estar dirigidos a impactar en
la formacién ética y a producir cambios de actitudes, requieren acciones a largo plazo.
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3.2 Normatividad Aplicabie

Articulo 54 de la Constitucion Politica “es obligacién del Estado y de los empleadores ofrecer formacion y
habilitacion profesional y técnica a quienes lo requieran”,
http//www .alcaldiabogota.gov.co/sisiur/normas/Normal jsp?i=4125

Decreto Ley 1567 de 1998 “Por el cual se crean el Sistema Nacional de Capacitacion y el Sistema de Estimulos
para los Empleados del Estado™ http://www alcaldiabogota.gov.co/sisjur/normas/Normal .isp?i=1246

Ley 489 de 1998 ““Por la cual se dictan normas sobre ia organizacién y funcionamiento de las entidades del orden
nacional, se expiden las disposiciones, principios y reglas generales para el ejercicio de las atribuciones previstas
en los numerales 15y 16 del articulo 189 de la Constitucion Politica y se dictan otras disposiciones”.

(.)

b. En el Plan Nacional de Formacién y Capacitacidn formulado por el Departamento Administrativo de la Funcidn
Piblica en coordinacion con ta Escuela Superior de Administracion Piblica, ESAP.
hitp://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/normas/Normal jsp?i=186

Decreto 2740 de 2001 “Por el cual se adoptan las politicas de desarrollo administrativo y se reglamenta el capitulo
cuartc de la Ley 489 de 1998 en lo referente al Sistema de Desarrollo Administrativo™
hitp://www.alcaldiabogota.gov co/sisjur/normas/Normal jsp?i=6055

Ley 734 de 2002 “Por la cual se expide el Codigo Disciplinario Unico”.

()

Articulo 33. Derechos. Numerat 3. “Recibir capacitacion para el mejor desempefio de sus funciones”.

Articulo 34. Deberes. Numeral 40, “Recibir capacitacién para el mejor desemperio de sus funciones™. “Capacitarse

y actualizarse en el drea donde desempetia su funcion™.
hitp: //www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/normas/Normali jsp7i=4589

Carta Iberoamericana de la Funcidn Plblica. V Conferencia Ibercamericana de Ministros de Administracidn
Publica y Reforma del Estado. Santa Cruz de la Sierra, Bolivia, 26 y 27 de junio de 2003 de la Funcién Publica.
hitp://old.clad.org/documentos/deciaraciones/cartaibero.pdf

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

.)
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Titulo V1, Capitulo 1, articulo 36, Numeral 1, La capacitacién y la formacion de los empleados pablicos 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 profesicnal
de los empleados y el mejoramiento en la  prestacién de los Servicios.
httn://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/normas/Normal.jsp?i=14861

Decreto 1227 de 2005 “Por el cual se reglamenta parcialmente la Ley 909 de 2004 y el Decreto-ley 1567 de 19987,

(.0

Titulo V, Capitulo 1, articulo 65, Los Planes de Capacitacion deben responder a estudios técnicos que identifiquen
necesidades y requerimientos de las dreas de trabajo y de los empleados, para desarrollar los planes anuales
institucionales y las competencias laborales.

http://www.alealdiabogota. cov.co/sisjur/normas/Normal .isp?i=16313,

Decreto 2539 de 20035 “Por el cual se establecen las competencias laborales generales para los empleos piblicos
de los distintos niveles jerdrquicos de las entidades a las cuales se aplican los Decretos-ley 770 y 785 de 2005,
hitp.//www alcaldiabogota.gov.co/sisjur/normas/Normat jsp?i=173 1 8

Ley 1064 de 2006 “Por la cual se dictan normas para el apoyo y el fortalecimiento de la educacién para el Trabajo
y el Desarrollo Humano establecida como educacién no formal en la ley general de
educacion” hitp://www alcaldiabogota.gov.co/sisjur/normas/Normal jsp?i=20854

El Decrete 4465 de 2007 “Por el cual se adopta la actualizacidn del Plan Nacional de Formacién y Capacitacién
de Servidores Publicos, formulado por el DAFP y fa ESAP™.
http://www alcaldiabogota.gov.co/sisjur/normas/Normal jsp?i=27750

Circular Externa No 100-010-2014 “Orientaciones en materia de capacitacién y formacién de los empleados
publicos”. http://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/normas/Norma 1 .isp?i=60893

Decreto 160 de 2014 “Por el cual se reglamenta la Ley 411 de 1997 aprobatoria del Convenio 151 de la OIT, en
lo relative a tos procedimientos de negociacion y solucion de controversias con las organizaciones de empleados

publicos”.

(.)

Articulo 16, Los organismos y entidades publicas que estén dentro del campo de aplicacion del presente decreto,
deberan incluir dentro de los Planes Institucionales de Capacitacién la realizacidn de programas y talleres dirigidos
a impartir ~ formacion a fos  servidores publicos en  materia  de  negociacién
colectiva. hitp://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/normas/Normal .jsp?i=57218

Decreto 1083 de 2015 “Por medio del cual se expide el Decreto Unico Reglamentario de! Sector de Funcién

7
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Publica™, http:ﬁmvw.alcaldiabogota.gov.co;‘sisiurfnormastonna1 Jsp?i=62518

Decreto 894 de 2017 “Por el cual se dictan normas en materia de empieo piblico con el fin de facilitar y asegurar
la implementacion y desarrello normative del Acuerdo Final para la Terminacion del conflicto y la Construccién
de una Paz estable y duradera™. htp-//www.bogotaturidica.gov.co/sisjur/mormas/Normal jsp?i=69314

Resolucion 390 de 2017 “Por la cual se actualiza el Plan Nacional de Formacion y Capacitacion™
hitp://www. funcionpublica.gov.co/documents/418537/506911/2017-06 02 Resolucion390 2017.pdf/0d15579d-
3649-4731-b807-c07ccObB564 1

Pjan Nacional de Formacion y Capacitacién para el Desarrolloy la Profesionalizacién del Servidor Piiblico Mayo,
2017. http://www. funcionpublica.gov.co/documents/418537/5069 1 1/2017-05
30 Plan nacional formaci%C3%RB3n_v_capacitacion2017.pdf/093d3534-990¢c-41 0e-9710 e93bff210eeb

Guia Metodolégica para la implementacion del Plan Nacional de Formacion y Capacitacion (PNFC):
Profesionalizacién y Desarrollo de los Servidores Piblicos Diciembre, 2017,
http:/fwww. funcionpublica.gov.co/documents/418537/506911/29-12

2017 Guia_implmentacion pnfe.pdf/7e541c13-6351-4d1d-b228-¢138 I cede509
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4. LINEAMIENTOS CONCEPTUALES Y PEDAGOGICOS

4.1. Marco Conceptual

1. Introduccion

De cara al siglo XXI, ¢l desarrcllo de los recursos humanos de las organizaciones se vincula con los esfuerzos
para encontrar valores en el empleo y en las formas existentes para elevar las capacidades productivas de los
individuos, reconociendo que el trabajo es la principal actividad humanizante de! hombre y que éste se desarrolla
en cualquiera de los tipos de ocupacion que tenga: empleado, autoempleado, subempleado, en centros informales
o formales, o en sectores profesionales,

Lo que en gran parte propicia el desarrollo de los recursos umanos es la forma en que el hombre se involucra en
la transformacion de su entorno; aparte de la vida familiar, estd su vida en el trabajo, que se consiituye como et
elemento en ¢l que se integran todas las condiciones del individuo, su pasado, su concepcién educativa, su
condicion social, productiva y econdmica e, incluso, su condicidn familiar; es decir, el ser humano es integral, por
lo que se afirma que el trabajo es la actividad fundamental de desarrollo.

En la creciente competencia de los mercados, la educacién y el conocimiento son relevantes, en tanto que lfas
nuevas industrias dependen mas de Ja organizacidn del conocimiento y del aprendizaje, que de recursos materiales,
tamaiio o materia prima, lo que constituye el nuevo paradigma de la educacién-capacitacion, que se orienta al
aprendizaje a lo fargo de la vida y para todos los individuos, y se caracteriza por reconocer que ¢l aprendizaje
tiene lugar en muy diversas condiciones, tanto formales como informales; por la bisqueda de la pertinencia en la
educacion, la coherencia y la flexibilidad; por € énfasis en el “aprender a aprender” y en la curiosidad; por la
importancia de los valores fundamentales como la disciplina, el trabajo, €l respeto y la autoestima, asi como por
ta vision de largo plazo que considera el ciclo de vida de un individuo, y por el dominio de las competencias
basicas de comunicacion, numéricas y de solucién de problemas. Esta es la educacién para el siglo XXI, es la
sociedad del conocimiento cuyos pilares son: “aprender a conocer™, “aprender a hacer”, “aprender a convivir” y
“aprender a ser”.

Dos caracteristicas han surgido en el andlisis del contexto actual: la primera de etlas es la importancia que el
conocimiento cientifico tiene en todos los sectores de las sociedades contempordneas y en el papel estratégico que
estan desempefiando las nuevas dreas de la ciencia, o las llamadas nuevas tecnologias; en segundo lugar, el papel
central que desempefia la educacion y la formacién de recursos humanos como el elemento mias critico en la
constitucion de sociedades del conocimiento, el cual debe ser apropiado por la sociedad o por actores o sectores
especificos de Ja misma.

Capital Intelectyal en el contexto de las sociedades del conocimiento, es relevante el capital intelectual de las
organizaciones, el cual se define como la suma de los conocimientos que poseen todos los integrantes de una
empresa y le dan a ésta una ventaja competitiva. El capital intelectual incluye conocimientos, informacion,
propiedad intelectual, experiencia y las competencias con que cuentan fos individuos y que se puede aprovechar
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para crear riqueza. Es dificil de identificar y distribuir eficazmente, pero quien o encuentra y lo explota triunfa,
porque la economia de hoy es fundamentalmente distinta a la de ayer. Crecimos en la era indusirial; ésta ya
terming, la suplanto !a era de la informacidn. Los bienes de capital necesarios para crear riqueza ya no son tierras,
trabajo fisico, maquinas, herramientas y fabricas, sino bienes intelectuales. Las organizaciones ahora poscen
informacion en lugar de desktops, y conocimientos en lugar de capital fijo. Actualmente utilizamos el criterio de
aplicar el conocimiento para mejorar la productividad de las viejas empresas; es decir, como hacer lo mismo con
menos; ahora pensamos en la competencia, cdmo hacer mas en empresas nuevas

En la era del capital intelectual, los elementos més valiosos del trabajo son las tareas esencialmente humanas,
como las de intuir, juzgar, crear o establecer relaciones. Invertir en una empresa significa comprar un conjunto de
talentos, actitudes, destrezas ¢ ideas; es decir, capital intelectual, no fisico o material.

Uno de los principales desafios a enfrentar en este inicio de sigloes la transformacion de los sistemas de formacion
y capacitacion, en virtud de su importancia para fa generacion de conocimiento en las sociedades contemporaneas.
“Formacién de los Recursos Humanos y Competencia Laboral - Agustin Ibarra Almada Pag. 95-1057
https:H\\-'ww.oitciuterfor.orgsites;’default!ﬂiesfﬁle_articu!ofibarral pdf

Con lo anterior expuesto y de acuerdo con las necesidades actuales la capacitacion y la formacidn (CyF) son, en
esencia, procesos pedagégicos. En nuestro caso, son acciones educativas intencionales desarrolladas en entornos
organizacionales cuyos actores principales —receptores participantes y activos- son servidores(as) publicos{as).
El Plan Institucional de Capacitacién (PIC) es, por tanto, un instrumento de gestion educativa que apunta a un
conjunto de objetivos y metas estratégicas de la entidad.

La capacitacion y la formacién (C y F) son, en esencia, procesos educativos estratégicos, y por tanto, poseen las
siguientes caracteristicas:

1. Son acciones educativas, y por tanto, buscan facilitar aprendizajes desde procesos de ensefianza.

2. El aprendizaje ocurre en un nivel individual -servidores y servidoras plblicas- y organizacional -desde
procesos de gestion det conocimiento-.

Se formulan en coherencia con la misién y metas de la organizacion, en el marco de las finalidades del
Estado, la administracién publica y los Planes de Desarrollo (Nacional y Distrital). En ese sentido, son

¢stratégicas.

L

E] Plan Institucional de Capacitacién (PIC) es, por tanto, un instrumento de gestion educativa estratégica. Esta
gestion se propone integral: involucra aspectos pedagogicos y operativos transitando de manera coherente,
articulada y planificada.

Este planificar y actuar con sentido significa ser explicitos en relacion con:

+ Los propésitos: para qué capacitar
4 Los sujetos de aprendizaje: g quienes capacitamos y en qué contexto (donde)
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4 El contenido de la aceidn: en gué capacitamos
4 Los medios y metedologias: como capacitamos,
4 Las maneras de valorar la efectividad: comeo evaluar nuestra capacitacion

I Para qué. Nuestros propdsitos

La construccién del PIC, se realiza desde las necesidades manifiestas a través de una encuesta construida en
formufario, el diagnostico formulade nos deje entrever que es importante continuar abordado las competencias
funcionales a través de la capacitacidn y el entrenamiento induccion en el puesto de trabajo. A su vez se refleja
la necesidad de abordar las competencias comportamentales o blandas con el fin de generar espacios de cambio
por parte de los servidores de IDIPRON a nivel institucional y familiar.

Se relacionan a continuacion las necesidades de capacitacidn identificadas por las diferentes dreas y dependencias
que reflejan principabmente el abordaje a realizar en las competencias funcionales enmarcadas en el manual de
functones y las competencias comportamentales; donde la brecha identificada se sitiia especialmente hacia las
actividades desarrolladas por las dreas y dependencias en cuanto al entrenamiento y/o induccion en el puesto de
irabajo.

2.1. Diagnéstico

2.1.1. ;Dénde estamos en mi entidad?
Las conclusiones estan planteadas en el apartado 5.1.
2.1.2. (Dénde estamos en Colombia?

Considerando el estado de la capacitacion y la formacion en Colombia, el Departamento Administrativo de la
Funcion Piblica propone tres ejes temdticos que orientan las acciones del presente PIC:

- Lagestion del conocimiento con el propésite de generar aprendizajes organizacionales y mayor inclusion.

De acuerdo con este eje temético el aprendizaje organizacional en IDIPRON, se organizd de la siguiente manera

11
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- La creacion de valor ptiblico con ef fin de cumplir con las finalidades del Estado colombiano
De acuerdo con este ¢je tematico el aprendizaje organizacional en IDIPRON, se organizd de la siguiente manera

|E COMPETENCIAS t

[ SER-SABER~
: HACER ~ |
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- La gobernanza para la paz como principio coherente con el momento histérico del pais asociado al

posconflicto.
De acuerdo con este eje temitico el aprendizaje organizacional en IDIPRON, se organizo de fa siguiente manera

| COMPETENCIAS

CULTURA ORGANIZACIONAL
Y mmgarmnmms

LA sssrldu m.'!e.um

Mmuﬂn A LA
DIVERSIDAD

5 e ML)
E COMUNICATION E
| INTEGRACHON

2.1.3. ;Donde estamos en Colombia?
Sociedad de la informacion y el conocimiento

Francisco Longo, redactor de la Carta Jberoamericana de la Funcidn Publica, expresaba en su presentacion
del pasado Congreso Internacional “Prospectiva del Servicio Civil en Bogotd” (2017), que la funcion ptiblica en
Iberocamérica era semejante a un “gran elefante en la sabana global digital” que “ha ido cambiando mediante
adaptaciones graduales que no han transformado en profundidad sus estructuras de poder y sus modos de
funcionamiento™, lo cual levaba a la siguiente pregunta: “;Podra seguir contemplando los cambios desde

lejos?[1]”.

Seamos conscientes ¢ no, ¢l mundo se ha transformado. La globalizacion y digitalizaciéon han impuesto
nuevos paradigmas culturales. Hemos pasado de una sociedad industrial basada en la centralizacion del
conocimiento, a una donde los ciudadanos juegan un rol activo como productores de informacién y conocimiento.
En la Web 1.0, -y otros medios tradicionales de comunicacién- el saber se compartia unidireccionalmente; los
duefios de los medios producian lfa informacién y las grandes masas eran receptoras de ellas. La web 2.0. ha

13
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abierto las puertas para que cualquier ciudadano, con acceso a Internet y un minimo de competencias tecnolégicas,
pueda construir, compartir, crear y acceder a informacién como nunca antes en la historia reciente de la
humanidad. El conocimiento ha pasado de la centralizacion a la distribucidn en redes sociales y de informacion.

Sociedad del aprendizaje

Y las transformaciones impactaran el mundo laboral también. La nanotecnologia, la inteligencia artificial, las
neurociencias, los modelos de economia colaborativa -peer to peer-, entre otros, traeran consigo a una eliminacion
de antiguos empleos y a una apertura de nuevos cargos en [a mayoria de sectores econdmicos. La velocidad de
los avances tecnolégicos y culturales ejerce una presién sobre la fuerza laboral mundial.

Las entidades requieren de un talento humano preparado y actualizado. Muchas de las cosas que aprendimos
hace 10 aiios, seguramente han avanzado o mudado en sus métodos y comprensiones. Las habilidades vy
conccimientos han cambiado y seguirdn cambiando. El aprendizaje:

“_,.contimia més alla de los 4émbitos educativos, no solo <<a lo largo>> de nuestra vida,
debido a ja demanda de un aprendizaje continuo en el ejercicio profesional, sino también a <<lo
ancho>> de nuestros dias... a casi todos los ambitos de nuestra vida social. ;Quién mds, quién
menos, tras salir de sus clases o de su trabajo, se dedica a adquirir otros conocimientos
cufturalmente relevantes o presuntamente utiles para la propia proyeccion personal?” (p. 38[2]).

Considerando este contexto mundial, el presente PIC le apuesta a:

- Una actualizacidn constante de los conocimientos y habilidades del talento humano

- La integracion pedagdgica de tecnologias de la informacion y la comunicacion en sus procesos de
capacitacion y formacién

- Nuevas metodologias que van mas alla de modelos transmisionistas de la informacion

- Bl aprendizaje en red, que toma en cuenta los saberes de los setvidores y busca crear vinculos y abrir
canales de comunicacion desde propositos comunes

2.2. Prospectiva

“La planificacién, entendida como un proceso mediante el cual se introduce racionalidad y
sistematicidad a las acciones vy a la utilizacién de los recursos con la finalidad de orientarlas hacia
un objetivo deseable y probable, puede partir tanto de una mirada que se apoya en la recopilacion
de lo hecho, de los antecedentes y de la ensefianza que de alli se deriva, como desde el futuro,
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construido como escenario sofiado, como una imagen que le da direccionalidad a lus acciones del
presente”™. (p. 7[3]. Uranga, 2008).

Considerando las apuestas estratégicas y el macro contexto, nuestra entidad considera que las habilidades v
conocimientos que los servidores deben desarrollar son:

Cenocimiento a profundidad del manual de funciones.

Actualizacién de la normatividad vigente.

Entrenamiento e induccion en el puesto de trabajo, con el fin de afianzar y afirmar lo conocimientos
previos.

Brindar herramientas que permitan una sana convivencia en miras de un clima laboral de mayor
productividad.

Conocimiento del cédigo de integridad “SOY INTEGRO” del Instituto.

Reconocimiento de la piataforma estratégica de IDIPRON.

Habilidades blandas como liderazgo, resolucion de conflictos, trabajo en equipo, comunicacion asertiva
con el fin de que la inteligencia emocional sea parte fundamental de los servidores de iDIPRON.
Ampliar los conocimienios en cuanto al manejo de los elementos de consumo y devolutivos del area de
almacén ¢ inventarios, sae/sai, si capital.

Ampliar los conocimientos en ¢l manejo de la contratacidn piblica con los que tiene que ver con
supervision de contratos, convenios interadministrativos y secop I1.

Ampliar los conocimientes en cuanto a la evaluacién de desempefio de los servidores de carrera
administrativa, provisional y temporal.

Ampliar los conocimientos de gestion documental en cuanto al archivo de gestion, archivo misional,
tablas de reteneidn documental y cordis.

Ampliar los conocimientos en cuanto al manual de funciones.

Ampliar los conocimientos sobre enfoque diferencial, diversidad sexual, enfoque de genero

En el area misional capacitar a los equipos psicosociales en estrategias de mitigacion del consumo de spa
y actualizacion de los mismos.

Enfatizar con los jefes de dreas, dependencias y upis sobre la importancia del entrenamiento e induccién
del puesto de trabajo y revision de la carga laboral de cada uno de los servidores.

Actualizacion constante sobre reforma tributaria, normatividad en seguridad social y régimen,
normatividad vigente en cuanto a bienestar y capacitacion.

Induccidn y re induccion, plataforma estratégica, simi, pentaho, sigid.

Y las demds que ameriten una intervencidn inmediata.

Modelo integrado de Planeacién y Gestion — MIGP -




bE BOGOTAD.C.
INTESRALKH ST
Insiriutc Dol pirs a Poecotn
3 Pt v i Spetirin)

PROCTSO DE GESTION DE DESARROLLO HUMANO
DESARROLLO Y BIENESTAR DEL TALENTO HUMANO
PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION
ANO 2018

2.4, Sintesis.

Considerando lo anterior las necesidades de capacitacion y formacion se presentan en ef apartado 5.3.1. de este

P1C.

TIL. ;A guidnes y en qué contexto capacitamos?

3.1. Caracteristicas generales

Formulamos e implementamos programas de aprendizaje con servidores pablicos distritales que tienen un
conjunto de caracteristicas comunes:

Son adultos laboralmente activos en el Siglo XXI, y por tanto son participes de la sociedad del
aprendizaje, del conocimiento y la informacion.

Disponen de tiempos limitados para participar en espacios formales de capacitacidn, entrenamiento o
inducecidn

Tienen derecho y estan obligados a participar en programas de capacitacion y formacicn

Estén limitados en su actuar por un conjunto de arreglos normativos, tales como el manual de funciones
y competencias labarales, el cédigo (nico disciplinario, entre otros.

Afrontan unas condiciones cambiantes a razon del dinamismo normativo en la administracién piblica y
del cambio periédico de gobierno en la ciudad

Desde el punto de vista de la Andragogia {5], y en términos generales, la condicidn de adultez implica para los
procesos educativos:

Considerar su experiencic: Los procesos educativos deben partir de y apoyarse en el acumulado de
experiencias dei adulto. Su biografia determina el aprendizaje.

Aplicacién inmediata: Los temas o contenidos vistos deben tener una aplicacion cercana e inmediata en
¢l tiempo. Los adultos no aprenden algo “para aplicarlo algunos aflos mas adelante”.

Demandas del entorno institucional: Los roles sociales y exigencias del entorno determinan los intereses
de aprendizaje,

Mayor autonomia. Los adultos cuentan con un margen mas amplio de autonomia frente a la participacion
(los nifios y nifias son usuatmente obligados a estudiar).

Horizonialidad: Las relaciones educativas ¢ institucionales se esperan mds bidireccionales y
participativas.
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3.2. Caracteristicas particulares

- La gestion de conocimientos en IDIPRON, data de afios en donde servidores y beneficiarios que ahora
son servidores guardan una historia y un conocimiento que al compartirlo nos deja entrever el cambio
generacional suscitado con el tiempo y la importancia de estar a la vanguardia cor los cambios y 1a valor
y la reievancia de estar actvalizados.

- Es importante resalttar que para que se dé un cambio real este se debe generar desde alta direccion desde
donde se debe dar el punto de partida en cuanto a compromiso y participacion.

- Setiene claridad que la capacitacion deber ser vista como un dialoge de saberes compartidos, en donde
la capacitacion magistral desaparece para darle paso al aprendizaje colectivo mediante estrategias
didacticas.

-  Del afio inmediatamente anterior la capacitacion desarrollada en las jornadas de induccion y re induccidén
genero una construccion de aprendizajes entre los asistentes.

IV. (En qué capacitamos?

Nuestros programas de aprendizaje buscan desarrotlar capacidades y fortalecer competencias [6]. En este apartado
planteamos comprensiones comunes sobre el aprendizaje, las capacidades y las competencias.

4.1. Aprendizaje

Afirmamos que el pilar fundamental de la educacidn es el aprendizaje. Desde nuestra perspectiva el
aprendizaje consiste en transformaciones relativamente sostenidas en las formas de relacion de los servidores
con su enforno social, cultural y material. La vision tradicional y solipsista del aprendizaje como un cambio de
conducta o creencias, se amplia desde una mirada hacia el contexto y la cotidianidad de los seres humanos[7].

El aprendizaje es un fendmeno situade con una ubicacion temporal (historica), espacial (geografica) y
estructural (en las instituciones): cualquier cambio real en el aprendizaje tiene un efecto —identificado o no- en
las practicas sociales y culturales, ya sea para perpetuarlas (reproductivas) o modificarlas (transformativas). Es un
proceso profunda y sencillamente cotidiano.

Organizamaos procesos de capacitacion y formacion desde estos dos principios:
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- Significativos: convocan sus conocimientos previos, biografias, intereses y necesidades de sus labores
diarias (de ahi la importancia de un buen diagndstico.
- Transferibles: Tienen una aplicacicn prdctica y efectiva en la entidad. Nuestros programas de aprendizaje
usan metodologias que favorecen la generalizacion del conocimiento y habilidades a otros contextos [8].
Buscamos conocimientos profundos, no inertes. Aprendizajes aplicados, no memoristicos. Transferencia de
saberes, no de informacion.

Consideramos ¢l aprendizaje como un fendémeno:

- Individual: cambios en conocimientos, habilidades y disposiciones con utilidad cotidiana en el ambito
laboral.

- Organizacional: transformacién de practicas, saberes colectivos y valores comunes fundamentados en
procesos culturales y de gestidn del conocimiento (ver Guia Metodolégica DAFP, 2017)

4.2. Desarrolio de capacidades,

Efectuamos planes de formacién y capacitacion para desarroilar capacidades en un sentido amplio. Definimos
las capacidades como la activacién de potenciales en sistemas individuales, colectivos e institucionales.

Un enfoque de capacidades invoiucra [9]:

a. Situarnos desde una perspectiva del potencial: Los servidores y las entidades ya cuentan con saberes y
practicas que es preciso identificar, apreciar, sistematizar e impulsar (ver concepcion andragdgica
mencicnada mas arriba).

b. Movilizar transformaciones; Buscamos cambiar sistemas de valores, practicas, saberes y arreglos
institucionales.

c. Reconocernos como expertos sobre nosotros mismos: Las soluciones externas aceptadas por la entidad
deben promover la instalacién interna de saberes y habiiidades, y por tanto, la autonomia de los servidores
v sus entidades.

d. Apostar a procesos. Toda accidn de capacitacidén hace parte de una apuesta sostenida, estructurada y
coherente; nuestra mirada es de largo piazo.

e. Perspectivas colectivas, no individualistas. Nuestro paradigma es colaborativo, amplio, no competitivo y
basado en sinergias.

Fortalecimiento de Competencias.

Los seres humanos somos sistemas orgnicos y complejos, determinados por dimensiones. El conocimiento
intelectual es sélo una de nuestras facetas. Aprendemos, re-aprendemos y desaprendemos no solamente

18
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informacién, sino también pricticas corporales, hbitos de pensamiento, habilidades cognitivas, estrategias de

regulacion afectiva, valores vitales, propésitos.

El enfoque general por competencias nos propone tres dimensiones:

1. Conocimientos:
Saber Saber

Este es una actividad simbélica compleja que implica la elaboracién y
construccion activa de la informacion {ver enfoque constructivista en el
apartado “enfoques pedagdgicos”}. La recepcidn de informacién es tan solo
la primera fase del conocimiento. Escuchar una conferencia no significa
necesariamente adquirir conocimientos,

2. Actitudes
Saber/Ser

Las actitudes son fendencias de comportamiento gue involucran estados
afectivos y valoraciones positivas/negativas hacia eventos o personas.

3. Habilidades
Saber/Hacer

Son conjuntos de destrezas, Sirven para resolver o actuar efectivamente
sobre el mundo. Habilidad para programar, montar bicicleta, cepillarse los
dientes. Fstan intimamente ligadas a la imitacién y practica reiterada. La
repsticion conlleva a que éstas se desenvuelvan <<en aytomatico>>.

Asumimos, entonces, las siguientes diferenciaciones conceptuales:

- Capacidades no son lo mismo que competencias. La primera incluye a la segunda.
- Competencias no es equivalente a habilidades. La primera incluye a la segunda.

- Destrezas no es lo mismo que habilidades. La primera incluye a 1a segunda.

- Informacién es distinto a conocimiento. La primera es Ia base de la segunda

V. ; Cémo capacitamos?

5.1. Notas iniciales

Consideramos tres modalidades para implementar nuestros programas de aprendizaje:

a. Presencial: Proceso educativo que se desarrolla principalmente a través de espacios cara a cara entre

estudiantes y formadores en un mismo espacio y tiempo,
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b. Virtual: Proceso educativo que se desarrolla a través de una mediacion tecnoldgica digital y que no exige
la presencia simultdnea de los actores, contenidos y objetos educativos en un mismo escenario espacio-
temporal.

¢. Mixta: Proceso educativo que se desarrolla a través una combinacion de las dos modalidades mencionadas
anteriormente.

No s¢ considera a una capacitacion de caracter mixto cuando se desarrolia una capacitacién predominantemente
presencial, acompaiiada de la revisidn de algin material digital. Tampoco aplica el término “mixto”, cuando se
desarrolia un proceso educativo predominantemente virtual y el participante asiste ocasiopalmente a un proceso
presencial de sensibilizacion o de evaluacion.

5.2. Principios Metodologicos

La sociedad del conacimiento y la informacioén nos impone retos metodologicos. Cualgquier servidor con
competencias tecnolégicas bisicas puede acceder a conferencias, articulos, infografias ¢ informes sobre los temas
de su interés y por esto es importar enriguecer NUEstros procesos de C y F mas alla de los modelos transmisionistas.

En uno de sus documentos de trabajo denominado “The future of learning 3: what kind of pedagogies for the
21st century”, la UNESCO (2015[12]) propone un conjunto de lineamientos metodolégicos generales,
respaldados por evidencia empirica y sélidos fundamentos tebricos, que responden a los retos educativos actuales.
Partiendo de este documento base, nuestro PTC le apuesta a los siguientes principios:

5.2.1. Balance profundidad vs. Extension

Paralelo a la produccién de indicadores cuantitativos, le apostamos a resultados educativos de calidad. Por eso
garantizamos contar con formadores e instituciones: (1) altamente competentes, (2) comprometidos con el
desarrollo del servicio civil y (3) expertos en el uso de pedagogias activas.

5.2.2. Aprendizaje colaborativo

Nuestros formadores no se centran en transmitir su saber <<experto>>, sino en poner a dialogar su propio saber
a través de espacios de intercambio entre servidores y de construccion colectiva de conocimientos. Disefiamos e
implementamos estrategias diddcticas de aprendizaje mutuo aprovechando el saber de nuestros servidores y las
virtudes de la inteligencia colectiva y distribuida.
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5.2.3. Diversidad en métodos de ensefianza

Promovemos la autonomia en el aprendizaje, y por tanto, usamos distintos canales de comunicacion (escrito,
audio, video), favorecemos la interaccidn entre servidores(as) y creamos metodologias colaborativas, espacios de
refroalimentacidn y creacion de redes de apreadizaje desde intereses comunes.

5.2.4. Aprendizaje desde proyectes y basado en probiemas

Nuestra concepceidn de aprendizaje se sitia en la cotidianidad y se asocia a la generacidon de conocimientos
profundos, significativos y transferibles a contextos reales. Este principio metodolégico ~mencionado en [a Guia
Metodolégica del DAFP - se basa en tres premisas:

a. Los (las) servidores(as) se responsabilizan y controlan su propio proceso de aprendizaje.
b. Los (las) servidores(as) diseflan y construyen soluciones a probiemas de la vida real.
c. Eltrabajo se realiza en pequefios grupos.

El aprendizaje desde proyectos y basado en problemas involucran las cuatro de fas habilidades mas importantes
del siglo XX1I: Comunicacién, Colaboracién, Creatividad y Pensamiento Critico (las cuatro <<C>>), Este método
de ensefianza-aprendizaje cuenta con amplia evidencia empirica [13], pues permite empoderar a tos aprendices
desde la participacion activa, el intercambio de saberes, la aplicacidn directa de lo gue se aprende en contextos
reales, la reflexion y monitoreo sobre el propio aprendizaje {metacognicion), la indagacion profunda, una mayor
motivacion y la innovacion para encontrar soluciones a retos planteados. Tanto la modalidad virtual como la
presencial se prestan para trabajar desde este principio.

5.2.5. Aprendizaje sin fronteras (cualquier lugar, cualquier momento)

Cuando pensamos en la palabra capacitacion, jqué imagen se nos viene a la mente? Seguramente una
conferencia o taller con un sefior o sefiora hablando o dirigiendo algin tipo de actividad. Desde hace décadas, ha
sido claro para la pedagogia que el aprendizaje va mas alla de los espacios que la escuela o ¢l trabajo plantean.
De 1o que se habla aca es del concepto de educacién permanente,

Aprendemos viendo una pelicula en nuestra casa, conversando con un amigo mientras tomamos tinto o
teyendo articulos de interés en diarios digitales, asf como cuando asistimos a una conferencia de dos horas donde
un experto comunica lo que sabe a un piblico masivo. Nuestre PIC usa espacios institucionales y tradicionales de
capacitacion (el coﬁcepto de aula), y al mismo tiempo le apuesta a espacios no cenvencionales de aprendizaje:

~  Uso de redes sociales
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- Comunidades de prictica (grupos de personas que se relinen bajo un interés comin)
- Foros virtuales abiertos de ayuda

- Consulta de documentos o bibliotecas virtuales

- Open Spaces (desconferencias)

- Mentoria

- Invitaci6n a participar MOOCS (massive open online courses)

- Talleres formativos

- Grupos Focales

- Secuencia Didéctica

Y1 Como evaluar
Los niveles de evaluacidn, segin categorias del DAFP (2017), que usaremos son:

a. Evaluacion de primer nivel: Satisfaccién de los participantes en el desarrollo de las actividades de
capacitacién o formativas, FORMATO EVALUACION DE LA CAPACITACION A-GDH-FT-022

b. Evaluacién de cuarto nivel: aplicacion de lo aprendido, A través de evaluacioén de desempeiio, valoracion
de competencias, seguimiento y andlisis de actuacién en el puesto de trabajo. Evaluacién de desempefio
acuerdo 565 de 2016.

c. Evaluacion quinto nivel: Efecto en indicadores de calidad, productividad, efectividad, servicio, gestion,
relacionados con su cargo a rol, Analisis de la evolucion de los indicadores del colaborar antes y después
de sus participacién en Jos planes de formacién y capacitacion. FORMATQ EVALUACION INICIAL
DEL. APRENDIZAJE A-GDH-FT-074 Y EVALUACION DE LA TRANSFERENCIA DE LA
CAPACITACION A-GDH-FT-076.

onible

[1] Longo, F. (2017). Memorias Congreso Internacional “Prospectiva del Servicio Civil en Bogotd”™. Disp
en: serviciocivil.gov.co

[2] Pozo, 1. I. (1999). Aprendices y maestros. La nueva cultura del aprendizaje. Alianza editorial, Madrid.
[3] Uranga, W. (2008). Prospectiva estratégica desde la comunicacion: Una propuesta de proceso metodolégico
de diagnéstico dindmico y planificaciéon, Buenos Aires. Disponibie en:
http:!fwww.periodismo.undav.edu.ar:’asignatura_cc.r’csb{}tﬁ_diseno _y_gestion_de_politicas_en_comunicacion_so
cial/material/uranga5.pdf

[4] Asociado al concepto de educacién permanente, la sociedad del aprendizaje deriva de la necesidad de
actualizacion constante de nuestros conocimientos y habilidades a razon de las veloces transformaciones del
mundo actual.

[5] Andragogia -etimologicamente derivada de la palabra “antropos” (hombre), a diferencia de pedagogia, de

“paidos” (nifio)- surgié como campo de estudio de la educacién de adultos en la primera mitad del siglo pasado
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Las semejanzas entre sus postulados y los desarrclles de la educacidn en general, han llevado a que el término
pedagogia sea usada como categoria general, sin distingo de momento del ciclo vital del ser humano (incluyendo,

por suptesto a la educacion de adultos).

[6] Ver por ejemplo: Decreto 1567 de 1998, Decreto 2539 de 2005, Decreto 785 de 2005, PNFC y Guia
Metodologica (DAFP, 2017)

[7] Ver: Larreamendy (2011). Aprendizaje como Reconfiguracién de Agencia. Revista de Estudios Sociales, 40,
33-43.

[8] Si observamos, estas reflexiones estdn en la base de la normatividad. Segin el Decreto 1567 de 1998,
desarrollamos programas de C y F para aportar al cumplimiento de la misién, los planes, programas y proyectos
mediante ¢l desarrollo integral del talento humano, Capacitamos para mejorar el desempefio v el compromiso de
nuestros servidores en el ejercicio de sus funciones.

[9]1 PNUD. (2009). Desarrolio de capacidades: Texto Basico del PNUD. Nueva York.

[10] Ver: Pefialosa-Castro, E. & Castafieda, S. (2008). Generacién de conocimiento en la educacién ea linea: un
modeto para el fomento de aprendizaje activo y autorregulado Revista Mexicana de Investigacién Bducativa,
13(36), 249-281.

[11][11] Ibidem

[12] Scott, C. L. (2015). The future of learning 3: what kind of pedagogies for the 21st century. UNESCO.

[13] Ibidem.

[14] PNFC, Ibidem.

[15] Ibidem.
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4,2. Enfoques Pedagdgicos

1. Notas iniciales

Poco tiempo ha pasado desde que las teorias de aprendizaje constitufan més dogmas que ciencia. La reatidad
se habia abstraido a tal grado que los seguidores de dichas teorias, —conductistas y psicoanalistas, por ejemplo-
entablaban una suerte de <<guerras de verdad>>, haciéndonos recordar los viejos tiempos de liberadores frente a
conservadores en el territorio colombiano.

En su capitulo “Los principios de un Conocimiento pertinente”, Edgar Morin sefiala (2000( 1)

*...la hiperespecializacién impide ver tanto lo global (que fragmenta en parcelas) como lo esencial {(que
disuelve); impide inclusive, tratar correctamente los problemas particulares que sélo pueden ser planteados y
pensados en un contexto. Los problemas esenciales nunca son parcelados y los problemas globales son cada vez
més esenciales. Mientras que la cultura general incita a la bisqueda de la contextualizacion de cualquier
informacion o de cualquier idea, la cultura cientifica y técnica disciplinaria parcela, desune y compartimenta los
saberes haciendo cada vez mas dificil su contextualizacion. Al mismo tiempo, la division de las disciplinas
imposibilita coger «lo que esta tejido en conjunton, €s decir, segiin ¢l sentido original del término, lo complejo,
E! conocimiento especializado es una forma particular de abstraccion. La especializacion «abstrae», en otras
palabras, extrae un objeto de su contexto y de su conjunto, rechaza los lazos y las intercomunicaciones con su
medio, lo inserta eit un sector conceptual abstracto que ¢s el de la disciplina compartimentada cuyas fronteras
resquebrajan arbitrariamente la sistemicidad (relacién de una parte con el todo) y la muitidimensionalidad de los
fenémenos...” (p. 14)

; Puede una teoria de aprendizaje o enfoque pedagdgico abarcar la diversidad de fines, acciones, apuestas y
condiciones de las entidades y organismos del Distrito? Como naturalmente suponemos, no. Nuestro PIC se
propone incidir campos situados en distintos niveles de analisis: individual, grupal, por areas, institucional. La
caida de los grandes relatos modernos que trataban de explicar el funcionamiento de lo social y lo psicolégico,
ha dado paso al reconocimiento de las teorias como narrativas historicamente situadas, al uso pragmatico de
enfoques, a la identificacién de principios comunes y a una contextualizacién de todo saber en funcién de las
necesidades de los espacios locales. Esta postura posmoderna nos salva de entrar en selvas estériles de discusion
de verdades tedricas sin pensar en lo mds importante: articular nugstros recursos y acciones para lograr nuestros
propdsitos formativos.

Esta postura pragmatica ~que busca Ia utilidad, mas que la verdad- no significa necesariamente un cambio
constante en nuestras apuestas o una aceptacion no critica basada en un <<todo vale>>. Nuestro universo de
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teorias se circunscribird a cuerpos conceptuales empiricamente validados y académicamente soportados que dan
respuesta efectiva al aprendizaje de adultos en contextos organizacionales. Como bien afirma Morin, “el
conocimiente es navegar en un océano de incertidumbres a través de archipiélagos de certezas™ {p. 43[2]). Cada
entidad debera construir sus archipiélagos de certezas: ser lo suficientemente clara en los enfoques tedricos que
seleccionard en funcion de sus propositos formativos y metodologias seleccionadas,

2. Enfoques pedagégicos
2.1, Constructivismo.

Et constructivismo se pregunta sobre la forma como los organismos particulares —en este caso los seres humanos-
construyen el conocimiento desde las posibilidades biclogicas de su sistema nervioso. Consideramos que los

servidores y servidoras son;

“agentes activos que estan involucrados en la construccidn de su propic aprendizaje... pues -en nuestros
programas de aprendizaje- construyen su propio aprendizaje mediante un proceso que implica probar
la validez de ideas y enfoques de acuerdo a sus conocimientos y experiencias previos, aplicar estas ideas
o enfoques a nuevas tareas, contextos y situaciones, e integrar el nuevo conocimiente resultante a fos
constructos intelectuales preexistentes (p. 30. UNESCO, 2004[3})”

Estos supuestos cuestionan les modelos tradicionales que asumen una educacién “bancaria” —en palabras de Paulo
Freire-, transmisionista y mecanicista, donde ¢l profesor es el centro del saber y se asume que el aprendizaje
sucede por la comunicacidn principalimente unidireccional.

El constructivismo nos permite reconocer que el aprendizaje es favorecido cuando:

a. Laensefanza se basa en situaciones reales, problemas cotidianos, retos significativos para la realidad de

los servidores.

b. Los conocimientos previos de los servidores son activados: con qué experiencia, habilidad y saberes
relevantes cuentan para tograr los objetivos de aprendizaje.

¢. Los nuevos conocimientos o habilidades se demuestran y no solamente se transmite informacién acerca
de ellos.

d. Se crean situaciones, retos o problemas para que [os servidores apliguen los nuevos conocimientos o

habilidades.
¢.  Se invita o moviliza a los servidores a transferiv y adaptar los nuevos conocimientos o habilidades a su

realidad laboral [4].
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Usamos el constructivismo para desarrollar los siguientes procesos de nuestro PIiC:

a. Competencias cognoscitivas como: Comprension de lectura, pensamiento critico, pensamiento lateral,
enire otras.

b. Habilidades socio emocionales (la denominada inteligencia emocional)

Propdsitos y sentidos (p. ¢j. El sentido de la evaluacidn de desempeiio, sentido del servicio, sentido de ser

c.
docente)
d. Desarrollo de procesos de coaching o mentoria.
e. Actitudes e identidad
f. Induccidn
. Espacios de reflexién para incorporar valores, visiones comunes, plataforma estratégica, entre otros.

2.2. Construccionismo social:

Esta verliente, ligada al constructivismo, considera el aprendizaje tambi¢n como una construccion pero hace
Bespecial énfasis en las interacciones sociales y el contexto histdrico como fuente de construccion del
conocimiento. Se hace especial énfasis en como los dispositivos culturales y las interaccionss con otros
promueven el aprendizaje- Los conocimientos son siempre situados, y las metodologias que derivan de este
enfoque parten del aprendizaje colaborativo, la reflexion critica y el cuestionamiento de tas verdades universales
del paradigma moderno. Narrativas, conversaciones, voces, co-construccidn, codigos culturales, artefactos,
colaboracion, contexto y discursos, son todos conceptos usualmente usados en dicho enfoque.

Este enfoque pedagbgico es particularmente relevante porque permite desatrollar los ejes que la Guia
Metodolégica del PIC y el Plan NFC (DAFP, 2017) proponen:

- Creacion de valor péblico
- Gobernanza para la paz
- Gestion del conocimiento y aprendizaje organizacional

Todo aprendizaje se propone situado, y por tanto es particularmente recomendable para desarroflar procesos de:

- Gestion del conflicto y educacién para la paz
- Innovacidn

- Pensamiento critico

- Identidad

- Cambio organizacional
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- Cursos en modalidad virtual en los que se busque aprendizajes colaborativos

[1] Morin, E. (2000). Los stete saberes necesarios para la educacion del futiro, Ministerio de Educacion Nacional.
Bogota.

[2] Ibidem.

[3]1 UNESCO. (2004). Las tecnologias de la informacién y la comunicacion en la formacion docente. Guia de
Planificacion. Divisidn de Educacién Superior,

[4] Ver: Pozo, L {1996). Aprendices y Maestros: La nueva cuitura del aprendizaje. Madrid: Alianza Editorial.
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4.3 Glosario'
Aprendizaje:(ver marco conceptual)

Aprendizaje organizacional: “el aprendizaje organizacional es la capacidad de las organizaciones de crear,
organizar y procesar informacion desde sus fuentes (individual, de equipo, organizacional interorganizacional),
para generar nuevo conocimiento” (p. 54) (Barrera & Sierra, 2014; en: DAFP, 2017).

Capacitacién: “Se entiende por capacitacion el conjunto de procesos organizados, relativos tanto a ia educacion
1o formal como a la informal de acuerdo con lo establecido por la ley general de educacién, dirigidos a prolongar
y a complementar la educacién inicial mediante la generacion de conocimientos, el desarrollo de habilidades y ¢l
cambio de actitudes, con e! fin de incrementar la capacidad individuat y colectiva para contribuir al cumplimiento
de la misi6n institucional, a la mejor prestacién de servicios a la comunidad, al eficaz desempeiio del cargo y al
desarrollo personal integral. Esta definicion comprende los procesos de formacion, entendidos como aquellos que
tienen por objeto especifico desarrollar y fortalecer una ética del servicio plblico basada en los principios que
rigen la funcién administrativa” (p. 54) (Decreto Ley 1567, 1998, Art. 4; en: DAFP, 2017).

Cognitivismo: teorfa del aprendizaje que establece que el conocimiento se obtiene a través de la adquisicion o
reorganizacion de estructuras mentales complejas, es decir, procesos cognitivos, tales como el pensamiento, fa
solucién de problemas, el lenguaje, la formacion de conceptos y el procesamiento de la informacién (p. 54)
(Belloch, 2013; en: DAFP, 2017).

Competencias laborales: las competencias son el conjunto de los conocimientos, cualidades, capacidades, y
aptitudes que permiten discutir, consultar y decidir sobre lo que concierne al trabajo (p. 34)

Conductismo: es el aprendizaje medido en los cambios de las conductas observables que se logra por la repeticion
de patrones, es decir, de un condicionamiento que parte mas de las condiciones del entorna o ambientales que de
los elementos intrinsecos del aprendiz (p. 55) (Ertmer & Newby, 1993; en: DAFP, 2017).

Constructivismo: teoria del aprendizaje que manifiesta que el individuo crea sus conocimientos a partir de sus
propias experiencias, estructuras previas y creencias, los que emplea para interpretar objetos y eventos {p. 55)
(Ertmer y Newby, 1993; en: DAFP, 2017).

Diagndstico de Necesidades de Aprendizaje Organizacional - DNAO: consiste en identificar fas carencias de
conocimientos, habifidades y destrezas de los servidores piiblicos, que les permitan ejecutar sus funciones o
alcanzar las competencias que requiere el cargo (p. 55) (Reza, 2000; en: DAFP, 2017).

Disefio instruccional (ID): es el proceso de preparacion, desarrollo, implementacion, evaluacion y
mantenimiento de ambientes de aprendizaje en diferentes niveles de complejidad (p. 55) {Belloch, 2013; en:
DAFP, 2017).

I Guia Metodologica para Ia - tmplementacion del Plan Nacional de Formacion y Capacitacién {PNFC): Profesionalizacion y Desarrollo de los Servidores
Publicos. hitp:f/www. funcionpublica gov. co/doeuments/4 1 8537/50691 1!29-12—20]T‘Guia_implmemacion_pnfc,pdff?t:54lc!3-635]-4d1d-b228-
e1381cedes09
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Entrenamiento; en el marco de gestion del recurso humano en el sector publico, el entrenamiento es una
modalidad de capacitacidén que busca impartir {a preparacion en el gjercicio de las funciones dei empleo con el
objetivo de que se asimilen en la practica los oficios. En el corto plazo, se orienta a atender necesidades de
aprendizaje especificas requeridas para el desempefio del cargo, mediante el desarrollo de conocimientos,
habilidades y actitudes observables de manera inmediata. {p. 55)

Formacién: en los términos de este Plan, se entiende la formacion como el proceso encaminadoe a facilitar el
desarrollo integral del ser humano, potenciando actitudes, habilidades y conductas, en sus dimensiones: ética,
creativa, comunicativa, critica, sensorial, emocional e intelectual (p. 55).

Gestion del conocimiento: es reconocer y gobernar todas aguellas actividades y elementos de apoyo que resultan
esenciales para poder atribuir a la organizacion 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 (p. 56} {Riquelme, Cravero & Saavedra, 2008; en: DAFP, 2017),

Modeio Integrado de Planeacion y Gestién: es un marco de referencia que permite dirigir, evaluar y controlar
la gestion institucional de las entidades publicas en términos de calidad e integridad del servicic (valores), con el
fin de que entreguen resultados que atiendan y resuelvan las necesidades y problemas de los ciudadanos
(generacion de valor publico} (p. 56) (Gobierno de Colombia, 2017; en: DAFP).

Servidor pitblico: toda persona natural que presta sus servicios como miembro de corporaciones piblicas,
empleados o trabajadores del Estado y de sus entidades descentralizadas territoriatmente y por servicios. Sus
funciones y responsabilidades estdn determinadas por la Constitucion, las leyes y normas que rigen al pais (p. 56)
{Constitucion Politica, 1991; en: DAFP, 2017).

Sistema Nacional de Capacitacién: de acuerdo con el Decreto Ley 1567 de 1998, se entiende como “el conjunto
coherente de politicas, planes, disposiciones legales, organismos, escuelas de capacitacién, dependencias y
recursos organizados con el propdsito comiin de generar en las entidades y en los empleados deif Estado una mayor
capacidad de aprendizaje y de accidn, en funcidn de lograr la eficiencia y [a eficacia de la administracién, actuando
para ello de manera coordinada y con unidad de criterios.” (p. 56) (Decreto Ley 1567, 1998, Art. 4; en: DAFP,

2017).

Valor piblico: es la estrategia mediante la cual el Estado produce bienes y servicios teniendo en cuenta la
participacién de los cindadanos, ya que a partir de esta interaccion se identifican las necesidades sociales v se
reconoce a cada uno de Jos miembros de la comunidad como sujetos de derecho. Prestar un servicio implica
hacerlo de forma eficiente, eficaz y efectiva pues se tiene en cuenta las demandas y expectativas de la ciudadania
{Centro para el Desarrollo Democratico, 2012; Morales, 2016).Arbonies, A. & Calzada, 1. (2007). El poder del
conocimiento tacito: por encima del aprendizaje organizacional. Intangible Capital, (4), 296-312. (p. 56).
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1. METODOLOGIA

5,1 Diagnéstico de Necesidades de Aprendizaje Organizacional

DIAGNOSTICO DE NECESIDADES DE APRENDIZAJE ORGANIZACIONAL
DNAO
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5.1.1 Caracterizacion de la Poblacidn

* El entrenamiento en el puesto de trabajo busca impartiv Ja preparacion en el ejercicio de fas funciones del
empleo con el objetivo de gue se asimilen en la practica los oficios; se orienta a atender, en ef corto plazo,
necesidades de aprendizaje especificas requeridas para el desempenio del cargo. mediante el desarrollo de
conocimientos, habilidades y actitudes observables de manera inmediata. La intensidad horaria del entrenamiento
en el puesto de trabajo debe ser inferior a 160 horas, y se pueden bereficiar de este los empleados con derechos
de carrera administrativa, de libre nombramiento y remocién, provisionales y temporales de los niveles
Asistencial, Técnico, Profesional. Asesor y Directivo.

* Los Programas de Induccion estin orientados a foitalecer la integracidn del empleado a la cultura
organizacional en virtud de los cambios producidos en cualquier de los asuntos a los cuales se refieren sus
objetives, y se impartirdn por lo menos cada dos (2) afios, o en el momento en que se produzcan dichos cambios®,
A estos programas tienen acceso los empleados con derechos de carrera administrativa, de libre nombramiento v
remocion, provisionales v temporales, de los niveles Asistencial, Téenico, Profesional. Asesor y Directivo.

Las personas vinculadas mediante contrato de prestacion de servicios, dado que no tienen la calidad de servidores
publicos, no son bereficiarios de programas de capacitacion o de educacién formal. No obstante. podran asistir a
las actividades que imparta directamente ia entidad, que tengan como finalidad la difusién de temas trasversales
de interés para el desempeiio institucional.

5.1.2 Metodologia

La metodologia utilizada para el diagndstico de este PIC MIXTA: Realiza una mezcla de la metodologia
cuantitativa y cualitativa, intentando rescatar  las ventajas que presenta cada una,

5.1.3 Instrumentos de Recoleccion de Datos

El instrumento para la recoleccion de datos utilizado es DISENADO POR LA ENTIDAD de manera virtual.

Es importante tener en cuenta lo siguiente:

# Debemos estudiar de una manera juiciosa que instrumento(s) me permiten recolectar el mayor nimero de
datos fiables y pertinentes para lograr un completo levantamiento de informacién.

¢ Este paso, es ¢l momento propicio para involucrar a los servidores, equipo directivo y areas transversales
a fin de acercarnos a una realidad institucional y posicionar a capacitacior como un aliado estratégico en
el cumplimiento de metas y desarrotlo de nuestro Talento Humano.
Debemos indagar acerca de las temdticas desde el saber, hacer y ser.

e Indagar con los servidores, equipo directivo, acerca de la disposicién de realizar un proceso educativo,
intensidad horaria de las temdticas, poblacién beneficiada, N° de participantes, tipo de vinculacion,
posibles docentes, facilitadores o entidades capacitadoras) etc.
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5.1.4 Técnicas y Herramientas Usadas

Las técnicas y herramientas usadas para la aplicacién del instrumento ¢ instrumentos seleccionados
(s) en ¢} paso anterior son:

Formulario virtual o fisico {Recoleccidon de informacién y datos por medio de un
cuestionario, con preguntas abiertas o cerradas.)

Observaciones de Desempeiio (Son los resultados; del seguimiento, control y evatuacion
sobre la gestion de los servidores puiblicos; y verificacion del cumplimiento de los planes
de mejoramiento.

Andlisis de tareas (Seguimiento del cumplimiente de las actividades)

5.1.5 Insumos Utilizados

Los insumos que Son importantes revisar y fener en cuenta en la construccion del PIC para el diagndstico
de necesidades son:

Misién (Informacion estipulada en la Planeacion Estratégica de la Entidad.)

Vision {Informacion estipulada en la Planeacion Estratégica de la Entidad.)

Objetivos Estratégicos ({Informacion estipulada en la Planeacion Estratégica de la
Entidad.)

Pianes de mejoramiento {Son las acciones correctivas, planteadas para minimizar Jas NO
conformidades resultantes de las auditorias, externas o internas realizadas a los diferentes
procesos de la entidad.)

Resultado auditorias externas  (Informes de las NO conformidades identificadas en el
proceso de auditoria.)

Resultados evaluaciones de desempefio {Seguimiento y evaluacién a la gestion de jos
servidores piblicos)

Informe de Gestién Control Interno (Informe resultante de la auditoria desarrollada en
cada uno de los procesos de la Entidad.)

Sistema de Gestion (Revisién Ciclo PHV A, identificado en la oficina de planeacion de
la Entidad.)

Procesos y Procedimientos (Revision y seguimiento a lo establecido en la Entidad.)
Medicién Clima Laboral {Resultados del estudio realizado en el rea de talento humano
de la Entidad.)

Planes de Accion (Resultados de 1a verificacion del cumplimiento.)

Comportamiento Indicadores (Resultado de la revision.)

Andlisis manuales de funciones

Resultados ejecucion det PIC Anterior (Verificacion del cumplimiento de Jo estipulado
y los resultados.)

L]
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«  Evaluacién de competencias comportamentales
5.2 Analisis de Resultados
5.2.1 ; Cémo proceso Ia informacién?
Organizaeion de la informacién

Describa brevemente la técnica v los pasos utilizados para el analisis e interpretacion de la informacion de las
necesidades de aprendizaje detectadas,

Al realizar el andlisis e interpretacién de las necesidades de aprendizaje, sc tiene en cuenta que las necesidades
identificadas deben contribuir al cumplimiento de la misidn y de los objetivos estratégicos, enmarcados en la

Politica del Talento Humano 2013-2023, con lo cual se ve la pertinencia de crear ejes de aprendizaje
organizacional cada une con su respectiva tematica general y especifica

5.2.2 Principales Resultados Obtenidos

De acuerdo con el diagnéstico realizado se identificaron las siguientes necesidades de aprendizaje institucional:

CULTURA OGANIZACIONAL E INEGRIDAD -
PARTICIPACION CIUDADADA .- K
N ATENCION A LA DIVERSI])AD
_ MODELO DE ATENCION SE3 o
PLANEACION P TR SV R
_ ACTUALIZACION REGIM _N LABORAL - _
INDICADORES N _
'EVALUACION DE DESEMPENO/GESTION LABORAL
ALMACEN E INVENTARIOS
 GESTION DOCUMENTAL
OFIMATICA

MIGP : '
PLAN DE CAPACITACION SST

. -
@
»
L]

s 8 & .0 8

e @

s o ® o
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5.3 Necesidades Identificadas

5.3.1 Necesidades

CLIMA LABORAL

CULTURA
OGANIZACIONALY
COMPORTAMIENTOS
ETICOS

PARTICIPACION
CIUDADADA

ATENCION A LA
DIVERSIDAD

MODELO DE
ATENCION SE2

CONTRATACION
ESTATAL

PLANEACION

© RESOLUCION DE CONFLICTOS

TRABAJO EN EQUIPO

. COMUNICACION ASERTIVA

LIDERAZGO

INDUCCION EN EL PUESTO DE
TRABAIG

CODIGQ INTEGRIDAD

TRANPARENCIA EN LA GESTION

PUBLICA, LUCHA CONTRA LA

- CORRUPCIGN

ATENCION AL CIUDADANO

ENFOQUE DIFERENCIAL - ENFOQUE
DE GENERO Y DIVERSIDAD SEXUAL

SOCIOLEGAL - SICOSOCIAL-SALUD -
ESPRITUALIDAD-EMPRENDER-
EDUCACION

SUPERVISION DE CONTRATOS

CONVENIQS INTERADMINISTRATIVOS

SECOP ||

| PLATAFORMA ESTRATEGICA -

TELORENACIHA - CONVIVENCIA
TRABAID EN GRUPO

COMUNICACIGN E INTEGRACIGN - COMUNICACION NO
VIOLENTA

ESTILOS DE DIRECCION - ESTRAGEGIA LEGO PARA

D{RECTIVOS

MANUAL DE FUNCIONES - CARGA LABORAL

SOY |IDIPRON ~ SOY INTEGRO.

" LEY DE TRANPARENCIA - LEY ANTICURRUCCION -

ANTITRAMITES - CONFLICTO DE INTERESES

. CUALIFICACION DE LGS SERVIDORES EN ATENCION A LA
CIUDABANIA

'. TRANSVERSALIDADES.

ESTRATEGIAS DE MITIGACION - ACTUALIZACION EQUIPOS

SICOSOCIALES

" LEGISLACION, SISTEMA DE COMPRAS ¥ CONTRTACION,
. CONTROL SOCIAL, SISTEMA OF INFOMACKON RIESGO DE LA

CONTRATACION

- LEGISLACION ¥ CONTROL

- MISION

34



ALCALDIA MAYOR

DE BOGOTA D.C.
INTEGRACHIN SOSIAL
Ingiuies Cr0UM Pl L PRt ceadt:
e 12 Nz ¥ B vt

PROCESO DE GESTION DE DESARROLLO HUMANO
DESARROLLQ Y BIENESTAR DEL TALENTO HUMANO
PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION
ANO 2018

R
. VSION
OBJETNOS ESTRATEGICOS

: MANUAL DE PROCESOS ¥ ' FORMATOS Y PRESENTACION DE INFORMES

: PROCED!M!ENTOS

: SIMI B

: PENTAHO
NORMATIVIDAD DE SEGURIDAD. |

I sociAL
ACTUALIZACION DECRETO 648 DE 2017
REGIMEN LABORAL

- NORMATIVIDAD WGENTE

CAPAClTAClON Y BINESTAR
REFORMA LEY 1819 DE 2016 - PRESENTACION DE -
TRIBUTARIA INFORMES
INDICADORES SOCIALES - EFICIENCIA — EFICACIA - EFECTIVIDAD
: -DERECHO o

- EVALUACION DE DESEMPEND

<  SERVIDORES DE CARRERA ADMINISTRATIVA
EVALUACION DE LABORAL ACUEDO 565{2016

DESEMPERNO/GESTION o _
LABORAL : EVALUAC|ON GESTION LABORAL - SERVIDORES DE PLANTA PROVISIONAL ¥ TEMPORAL
;E)ASCD : : o
o SECAPITAL o
ALMACENE  SAE/SA L o )
INVENTARIOS ' CONSUMO MANE!O DEKARDEX
- BIENES :
. o o _ -DEVOLUTIVO o
: WORD : INTERMEDIOYABANZADO
: EXCEL ' ' INTERMEDIOYABA_NZADO
POWER POINT : INTERMEDIOYABANZADO
CPLATAFORMAGSUIT . ABANZADO
) CORDIS
_' _ARCHiVO DE GESTIDN : . o
DOCUMENTAL : ARCHlVO MlSiONAL

" TRABLAS DE RETENCIG}N
: 3DOCUMENTAL |
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MODELO INTEGRADO
DE PLANEACIONY  MIPG " IMPLEMENTACION
GESTION MIPG S _
SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABASC
PLAN DE '
CAPACITACION SS5T  AUTOCUIDADO - PREVENSION

PREVENCION DE ACCIDENTES LABORALES
PREVENSION DE ENFERMEDADES LABORALES
PROMOCION DE LA SALUD

2. EJECUCION

0.1 Presupuesto

El presupuesto definido para este PIC es de CIENTO VEINTICINCO MIL OCHOCIENTOS CINCUENTA
PESOS M/CTE. $125.850.000.00.

6.2 Programas de Aprendizaje Organizacional

6.2.1 Indueccidén - Reinduccion

Contenido Desarrollado por el DASCD. Curso Ingreso al Servicio Pdblico: Induccién - Reinduccion.
Certificacién 48 horas. (Circular 024 de 2017.)

https:/moodie.serviciocivil.gov.co/pao/public/

Modulo Subtemas
NO
1. El Estado Concepto de Estado y Estado Social de Derecho, Fines del Estado
Estructura del Estado colombiano y Funciones del Estado.
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Organizacion del Distrito

ANO 2018

Alcalde Mayor, Sectores Distritales, Organismos de confrol y
vigilancia, y Concejo de Bogota.

Identidad Bogotd

Sobre Bogota, Sentido del servidor publice distrital, Infraestructura
cultural, Festividades emblematicas.

Politica Pablica

Definicién de politica publica, Clasificacion de las politicas
piblicas en et Distrito, Enfoques y Retos para los servidores
ptblicos derivados de las politicas publicas.

Alineacion Estratégica

Instrumentos de planeacidn (Qué son) y jeudl es su relacion? |
(Qué es un programa, un proyecto? ;Para qué sirven?, Conozca el
plan de desarrollo distrital y sus apuestas, Proyecciones de la
ciudad enmarcados en el Plan de Desarrollo.

Empleo Piblico

Qué es un empleo piblico?, ;Quiénes son servidores piblicos?

Tipos de empleco piblico, Clases de nombramientos, Niveles
jerarquicos de los empleos, Del ascenso y permanencia en empieos
de carrera, Gestion dei rendimiento y Situaciones administrativas.

Deberes vy
Prchibiciones del
Pitblico.

Servidor

Derechos v

Marco legal de los regimenes a los que estan sujetos los servidores
piblicos, Derechos del servidor plblico, Deberes del servidor
plblico,

Prohibiciones del servidor publico, Inhabilidades, Conflicle de '
intereses y Relacién de los servidores pliblicos con las politicas
nacionales de transparencia y anticorrupcion.

Sistema Integrado de Gestion

| usuarios y partes interesadas y Principios del sistema integrado de

(Por qué surgen los grupos?, Herramientas de gestidn: qué son y
para qué sirven, Teoria de sistemas, Ciclo PHVA (Planear, Hacer,
Verificar, Actuar), Modelo de operacién, Enfoque basado en los

gestidn distrital.

| SIDEAP

Definicién del SIDEAP , uso del SIDEAP, Administracion del
SIDEAP, Obligatoriedad de registro de datos en el SIDEAP,
Informacién solicitada, acceso al SIDEAP, Periodicidad de
actualizacion de datos en el SIDEAP, Manuales y formatos.
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10. | Departamento Administrativo | Generalidades del DASCD, Portafolio de Servicios, jComo

del Servicio Civil Distrital.

acceder a los Servicios del Departamento Administrativo del
Servicio Civil Distrital?

Induccion - Reinduccion de a Entidad

CULTURA
OGANIZACIONAL E
INTEGRIDA

MODELO DE
ATENCION SE3

PLANEACION

RESOLUCION DE CONFLICTOS -

TRABAJO EN EQUIPO

 COMUNICACION ASERTIVA

LIDERAZGO

INDUCCION EN EL PUESTO DE

TRABAIO -

CODIGO INTEGRIDAD

TRANPARENCIA EN LA GESTION
PUBLICA, LUCHA CONTRA LA
CORRUPCION

SOCIOLEGAL - SICOSOCIAL-SALUD
- ESPTRITUALIDAD-EMPRENDER-
ESCUELA

PLATAFORMA ESTRATEGICA

TELORENACIA - CONVIVENCIA

TRABAJO EN GRUPO

- COMUNIGACION EINTEGRACION - COMUNICACION

MO VIOLENTA

ESTILOS DE DIRECCION - ESTRAGEGIA LEGO PARA
DIRECTIVOS

RANUAL DE FUNCIONES - CARGA LABORAL

SOY IDIPRON = S0Y INTEGRO

LEY DE TRANPARENCIA - LEY ANTICURRUCCION -
ANTITRAMITES - CONFLICTO DE INTERESES

ESTRATEGIAS DE MITIGACION - ACTUALIZACION
EQUIPOS SICOSOCIALES

MISION
VISION
OBJETIVOS ESTRATEGICOS
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 MANUAL BE PROCESOS Y
- PROCEDIMIENTQS

FORMATOSY PRESENTACION BE INFORMES

- PENTAHO

. EVALUACION - GESTION _
e LABORAL DASCD SERVIDORES DE PLANTA PROVISIONAL Y TEMPORAL

SAE/SAI

Reel MANEIO DEKARDEX.
DEVOLUTIVO

TRABLAS DE RETENCION
DOCUMENTAL - .-

" SEGURIDAD Y SALUE EN EL. TRABAJD

PLAN DE

CAPACITACION sST AUTOCUIDADO Y PREVENCION

PREVENCION DE ENFERMEDADES LABORALES

6.2.2 Entrenamiento

Describa el proceso mediante el cual realizan el entrenamiento en puestos de trabajo en su entidad.
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PARTICIPACION
CIUDADADA

ATENCION A LA
DIVERSIDAD

CONTRATACION
ESTATAL

ACTUALIZACION
REGIMEN LABORAL

REFORMA
TRIBUTARIA

INDICADORES
OFIMATICA

DE PLANEACION Y
GESTION

ESTILO DE DIRECCION

ATENCION AL CIUDADANO

ENFOQUE DIFERENCIAL - ENFOQUE

DE GENERO Y DIVERSIDAD SEXUAL

SUPERVISION DE CONTRATOS
CONVENIOS
INTERADMINISTRATIVOS

- SECOP It L
- NORMATIVIDAD DE SEGURIDAD

SOCIAL

DECRETO 648 DE 2017
NORMATIVIDA VIGENTE
CAPACITACION Y BINESTAR

LEY 1819 DE 2016 - PRESENTACION .

DE INFORMES
GESTION
SOCIALES

DERECHO

WORD

EXCEL

POWER POINT

_ ~ PLATAFORMA GSUIT
MODELO INTEGRADO

MIGP

" ESTRATEGIA LEGO

* CUALIFICACION DE 103 SERVIDORES EN ATENCION A LA
~ CIUDADANIA -

TRANSVERSALIDADES

LEGISLACION, SISTEMA DE COMPRAS ¥ CONTRTACION,
CONTROL SOCIAL, SISTEMA DE INFOMACION RIESGO

DE LA CONTRATACION

- LEGISLALCION ¥ CONTROL

: EFICIENCIA - EFICACIA EFECTIVIDAD

 INTERMEDIO ¥ ABANZADD

* INTERMEDIO Y ABANZADO
INTERMEDIO Y ABANZADD

- ABANZADO

IMPLEMENTACION

. LIDERAZGD
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6.2.3 Plan de Accién
. . . Paoblacién Tipa )
Clasificacién Tema Dhjetive  Coatenido R . s Modalidad Facilitador Maes Estimad
: : ) o Objetiva Capacitacién ) _

‘Incentivar Elementos de

el sentido consumo o
rtc'ig ] Elementos Servidores y .
GESTIGN ALMACEN E pe deneqct Devolutivas coptr;atlsfas_q_ue Presencl.al Mayo E
INVENTARIOS adelos SaefSai- estan a cargo Tallar Virtual Interna septiembre di
servidoras ae/sal- de irventario 2018
y SiCapital  on ol IDIPRON
contratista  ‘Contabilidad - '

s Bésica

- Evaluacién Beé
" Desempefic
Laboral - . -
Acuerd; 565
Generar a De:2016 - -
R Carrera: :
cuitura de L et el sim
MISIONAL Y CLIMA LABORAL fa E‘;’ﬂgﬁ;f" mi‘:.:::?;?;; " faller presencial y iterna Fabrero —
TECNICA. evael:a‘;m_n L_a_bp.r:a] Entidad virtual agosto de 2018
institute Planta '
: Provisional ¥
Temporal -
Manaal Dg -

Funcionas
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Tema

CLIMA LABORAL

CONTRATACION
PUBLICA

CULTURA

~ OGANIZACIONALE,

INTEGRALIDAD

GESTION
DOCUMENTAL

INDICADORES

Objetivo

Brindar
herramient
asque

_ contribuya

rial
desarrolle
_delas
compétenc
" jas.
comnporta
mentales

Generar
espacios
de
interaccidn
que
permitan
la
actualizaci
ondela
normativid
ad vigente
Senerar
espacios

da - .

interaccion
que
concientic
en sobre
SU
importanci
a

Identificar
la mportan
cia que
tiene el
adecuado
manejo de
archiva

Identificar
si fos

indicadore

s
formulado
5 cumplen
conles
requearimie
ntos

ANO 2018
_ Poblacion
Contanido Objetive
trabajo en :
~ équipd
Comunitacio .
nagertiva
. - Liderazgo
" Résolucitn de S
conflictosy Servideres del
pata los "~ Instituito
directives : o
- mediante la
estrategia

- LEGO

Mariejo Del
Secop I,

Supervision Areas,

De Contratos  dependenciasy
Manejo De upis de
Converiios IDIPRON

Interadminist

rativas
Ley .

anticarrupcic ]

i -Sérvidcre'sy
trantilif:ncia B c('}_'ntf_atist,a: de
cédigops. - . - EnHeRd

Antegralidad o

"Soy Irtegiol” -

Manejo De
Archivo -
Gestion y Servidores y
Misional contratista de fa
Cordls entidad
Tablas De
Retencidn

: Ind_icado_res Areas:

de Gestidn depénd'ér'r;i.as'y
Eficiencia. S .
Eficacia uos de

Efectividad IDIPRON

Tipo

Capacitacion

Taller

Taller

“. Taller

Talter

Taller

Maodatidad

Presencial
virtual

Presencial
virtual

Presencial y
virtual

Presencialy
virtual

Presencial

Facilitador

Interno y
Externo

interna

interna

Interna

Externo

Mes Estimada

Mayo a
octubre de
2018

Julio de 2018

Mayo a
septiembre de
2018

hayo a
septiembre de
2018

octubre de
2018
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Clasificacién Tema Objefive  Contenido Poblacidn | Tiwe Modalidad
o _ Objetive Capacitacién

; Implement. . : L
TECNICA Y . - Sarvidores del g Prasencial
MISIONAL MIPG v g; MIPG Ingtituto Talter virtuai

Facilitador Mes Estimad,

Mayo a
Externo “pctubre de
2018

TECNICA Y PARTICIPACIGN | Atencional - Servidores del

NICH F Presencial
MIISONAL CIUDADANA ‘Cindadang instituto

Tailer virtual

Contribuir Plataforria

ab - estratégica: > d
" i _— ervidoresy . .
MISTONALY reconoecimi
TECNICA PLANEACION ento Vin | Contratisadels e Ml
. eme Vision entidad
institucion Objetivos
at Estratégicas

Interny.y Marzo a
externc Moviembre

Maye a
septiembre de
2018

Intarna
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Clasificacidn Tema
M.;SE?NIN:QJA v PLANER'CION. :
oo om
MISIONAL 3E3
MISIONAL SE3
MISIONAL SE3

MISIONAL Y

TECNICA ESTILO DARECCION

Cbjetivo

Brindar

‘herrarignt
asgue .-

fagiliten &l

_ guehacer

diaric

grindar
herramient

asque
permitan

una

adecuado
mangje de
fa norma

Identificar -
. estrategias

de

prevencién

“det.
toRsuUMmo

despa .

Mantener
actualizada
sales
equipos
psicosocial
es def
IDIPRON

Foltalecer

la

5E3

Fortalecer
el
fiderazgo a
nival
Diractive

7. SEGUIMIENTO Y EVALUACION

estrategia

ANO 2018

Contenido

‘Mangjobe

- Fofmatos
- Manejo De

C SimE

Mangjo:Del’
" Pentzho
Elaboracidn Y
Présentacion

. Dé informes

Elaharacion
" de Flijo
graimas

Refarma
tributaria Ley
1819 de 2016

Y
presentacion
de informes

Estrategiss

' De Mitigacign
- DeSpa,

Pis¢alogia
Trabajo social
Terapia
ocupacional

* - Sicosoial -
' “Sotig fegal -

" sl

' Educacion
.. Emprender ..
" Espititualidad - -

Estrategia
Lego

Poblacldn
Ohjetivo

Ser-yido_r_es ¥
fontiatistas de

i Ertidad

Areas
Financiaras

UPIS .

UpPIS

upis

Directivos

7.1. Participacién Comisién de Personal (Si aplica)

Tipo

Capacitacidn

Taller

Talter

" Taller

Taller

. Tatter

Taller

Medalidad

Praesencial

Presencial

Presencial
virtual

Presencial
virtual

Presencial

virtual

Presancial

Facilitador

Interna

externo

Externc

Externo

Externo

Externo

vies Estimada

Mayo a
sepliembre de
2018

agosto de 2018

Septiembre de
2018

septiembre ﬂe
2018

septiembire-de
2018

Agosto de
2018
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Si_x_ Describa la participacion
Revision v retroalimentacion de las Plan Institucionat de Capacitacion
No __ Describa los motivos
Adjunte archivo (evidencia) Acta de revision y retroalimentacion del PIC
7.2. Aprobacién PIC

! .
Resolucién aprobacion de PIC No.] § Pde fecha 2 1 ABR 2018

)

7.3 Indicadore_s

_ INDICADORES. ... .
mmnw o '_ romnuLA

EJECUCION

_ Actividades de oapacutaczén Elecutadas P:c 20 1 8
Acuwdades 4 capac mén Programadas Pic 2018

INDiCADOR DE EFECTIVIDAD (PORCEI\TA lE DE CUMPL!‘\I[ENTO}

IVDICADOR DE EFICACIA = (PORCENTAJE DE [\I'P;\C"I 0)

) Cahf cacloncs dc la Capacﬂacioncs '(Bucno Excelcntu)
Tolal dc Tas calific cactuncs de las ¢ pac:t' 'mnes dcl Perfodq

Tﬂbulaclon dc Ias evoluc:ones de Ias Capamtucaoncs :

Calificaciones excelentcs =
Calificaciones Buenio= -~
Calificaciohes:Regular &

Calificacianes Malt'j-=- o

-'Semdcres que asmlremna las capamtaclunes S
.Serwdores que evaluamn las ca,pacnauones

lNDICADOR DE EI‘ICACIA (COBERTURA)
No. Funcxonanos de pl'\nta capactta.dos
T, - Funicionarios de nlaa.la.d*?-. latntidad .-

INDICADOR DE EFICIENCIA PORCENTAJE DE E}ECUCI@N PRESUPUESTAL

Presupucs:o dc capacttaclén as:gnado wgcncla 20 i 8
.Pr_est_tpucsto ﬁ9.capa§11aclol1 gjeciiado - _v_tga:um_a 2018

Ga.sm totai por aﬂo cn_capacltamén .
TotaI Funcmnarlos Capamtados por' _' S

7.4, Mecanismos de Socializacién del PIC y el Plan de Accién
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Describa las actividades que va a realizar para que los servidores pertenecientes a su entidad tengan acceso a la
informacion del PIC v de su cronograma de capacitacion.

ILos mecanismos de socializacion del PIC:
1. Correo institucional
2. Pagina Web de IDIPRON

Revist: ROSA ALEJANDRA PARAMO CADENA, Comision g¢ persona miembro Principal ==
CAMILO CRUZ BRAVO, Abogado Oficina Juridicassse-
LIGLA STELLA ROZO REINA, Ascsor Cédigo 105 Grado 01 (Ey <Fi11a,
KATTIA JEANETH PRINZON FRANCO; Delegada Admintstracién Comision de Personal Ag”.
WILSON GUZMAN OLAYA, Delegado Administracion Comisidn de Personal )
Aprobd  LEMMY HUMBERTC SOLANQ JULILO, Subdirector, Subdireccion Técnica de Desarrollo Hurnanoé
LIGTA STELLA ROZO REINA, Asesor Codige 105 Grado 01 (B} £¥¢21a
KATTIA JEANETH PRINZON FRANCO; Delegada Administracién Comision de Personat
WILSON GUZMAN OLAY A, Delegado Administracion Comisidn de Personal

Eiahoro: MARTHA SONIA MURCIA JIMENEZ, Profesional Universitario Codigo 219 grado a2 5“"5
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