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El Plan Institucional de Capacitacion, segun el Decreto Ley 1567 de 1998 y el Decreto 1083 de 2015, esta
destinado a generar en la Entidad y en sus servidores(as) una mayor capacidad de aprendizaje y de accién, en
funcidn de lograr la eficiencia y la eficacia de la administracion, a partir del desarrollo de las competencias

laborales necesarias para el desempefio de los(as) servidores(as) publicos(as) en niveles de excelencia.

Segun lo expresado por el Departamento Administrativo de la Funcién Publica DAFP en el Plan Nacional
de Formacién y Capacitacion 2020-2030, las personas y sus competencias son el recurso fundamental de las
Organizaciones, por lo tanto, el aprendizaje para el desarrollo de competencias es una prioridad estratégica para
gue las Entidades Publicas puedan prestar sus servicios con calidad al ciudadano y contribuir asi al

cumplimiento de los fines del Estado.

En este sentido, el Plan Institucional de Capacitacién tendrd como ejes centrales la mision, visién y
objetivos estratégicos del Instituto, dentro de los cuales se enmarcara el desarrollo de competencias laborales,
buscando principalmente el desarrollo integral de los(as) servidores(as) publicos(as), de tal manera que
contribuya al mejoramiento de la gestién institucional. Lo anterior, teniendo en cuenta que las competencias
laborales son un elemento fundamental para el buen desempefio y la motivacion en la realizacion del trabajo,

pues de éstas depende que las organizaciones publicas alcancen los resultados que se han propuesto.

Asi, la capacitacion en la Entidad, en cumplimiento de las orientaciones del DAFP, que ademas dispone que
la formacidn y capacitacién tienen como responsabilidad dentro de la gestidn de la calidad, analizar las brechas
0 necesidades de desarrollo de las competencias laborales de los(as) servidores(as), que estén directamente
relacionadas con los procesos que generan los productos o servicios que demandan excelencia, para que los(as)
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usuarios(as) y ciudadanos(as) estén satisfechos(as).

Por consiguiente, estos programas no podran ser entendidos como simples cursos de acumulacion de
conocimiento, sino por el contrario, deben entenderse como oportunidades de mejora de capacidades
necesarias, agregar asi valor al quehacer diario, lo cual contribuird a que los procesos y servicios de la Entidad

se realicen con la calidad requerida por los(as) usuarios(as).

Asi, la politica de capacitacion por competencias laborales se desarrollara mediante el fortalecimiento de
tres dimensiones: Ser, Saber y Saber Hacer. Atendiendo a lo anterior, es importante sefialar que el punto de
partida esencial para llevar a cabo cualquier actividad de formacion se dara a partir de la identificacion de las
necesidades de aprendizaje organizacional recolectadas por medio del DNAO, que redundara en él logré una

mejora constante en la prestacion de los servicios.

Los procesos de formacién de los(as servidores(as), permitira mejorar la calidad de la prestacion de los
servicios a cargo del Instituto Distrital para la Proteccion de la Nifiez y la Juventud — IDIPRON -, y la
consecucion de los cometidos estatales que le son propios a la Entidad, como es garantizar los derechos de
nuestros beneficiarios bajo un modelo de proteccién integral en cumplimiento de la Misién, Vision y
Plataforma Estratégica Institucional, teniendo como referentes de cumplimientos la Constitucion Politica, las
leyes, los acuerdos, entre otros, siendo garantes de la proteccion de los derechos de nifios, nifias, adolescentes y

jovenes, en concordancia con los principios que rigen la funcion publica.
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Para tal fin, IDIPRON, a través de su Subdireccién Técnica de Desarrollo Humano, formula anualmente su

Plan Institucional de Capacitacion PIC, el cual se compone del marco de referencia y lineamientos legales e

institucionales que orientan el desarrollo de los procesos de formacion de la Entidad.

2.1.OBJETIVO ESTRATEGICO

e Favorecer el mejoramiento institucional robusteciendo las competencias laborales de sus servidores(as)

desde las dimensiones del ser, saber y hacer, elevando asi sus niveles de eficacia, sentido de pertenencia

y de compromiso con respecto a las politicas, planes, programas, proyectos, en el cumplimiento de los

objetivos misionales del Instituto.

2.2. OBETIVOS DE GESTION

e Proporcionar las herramientas de formacion pertinentes de acuerdo con nivel jerarquico de los(as)

servidores(as), para fomentar la satisfaccion personal y laboral.

e Desarrollar la capacidad individual y colectiva, gestionando el conocimiento, fortaleciendo las

habilidades y actitudes para un mejor desempefio laboral, logrando asi los objetivos de la entidad.
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El Plan Institucional de Capacitacion PIC de IDIPRON estd orientado al desarrollo y/o
fortalecimiento de las competencias laborales necesarias para el desempefio de las funciones de los

servidores(as), que favorecera en el progreso a niveles de excelencia.

La cobertura del presente Plan se extiende a todos (as) los (as) servidores (as) del Instituto y se
enmarca en las necesidades de aprendizaje organizacional identificada en el DNAO para esta

vigencia.

4.1.Principios Rectores

De conformidad con lo establecido en el Ley 1567 de 1998, la capacitacion, de los Servidores

Publicos, atiende los siguientes principios:

Complementariedad: La capacitacion se concibe como un proceso complementario de la
planeacion, por lo cual debe consultarla y orientar sus propios objetivos en funcion de los propdésitos

institucionales;

Integralidad: La capacitacidn debe contribuir al desarrollo del potencial de los(as) empleados(as) en
su sentir, pensar y actuar, articulando el aprendizaje individual con el aprendizaje en equipo y el

aprendizaje organizacional,
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Obijetividad: La formulacion de politicas, planes y programas de capacitacion debe ser la respuesta a
diagndsticos de necesidades de capacitacién previamente realizados, utilizando procedimientos e

instrumentos técnicos propios de las ciencias sociales y administrativas;

Participacion: Todos los procesos que hacen parte de la gestion de la capacitacion, tales como
deteccidn de necesidades, formulacion, ejecucion y evaluacion de planes y programas, deben contar
con la participacion de los(as) empleados(as);

Prevalencia del Interés de la Organizacion: Las politicas y los programas responderan

fundamentalmente a las necesidades de la organizacion;

Integracion a la Carrera Administrativa. La capacitacion recibida por los(as) empleados(as) debe
ser valorada como antecedentes en los procesos de seleccion, de acuerdo con las disposiciones sobre

la materia.

Prelacion de los Empleados(as) de Carrera: Para aquellos casos en los cuales la capacitacion
busque adquirir y dejar instaladas capacidades que la entidad requiera mas alla del mediano plazo,
tendrd prelacion los(as) empleados(as) de carrera. Los(as) empleados(as) vinculados(as) mediante
nombramiento provisional, dada la temporalidad de su vinculacién, sélo se beneficiaran de los

programas de induccion y de la modalidad de entrenamiento en el puesto de trabajo.

Economia: En todo caso se buscard el manejo 6ptimo de los recursos destinados a la capacitacion,

mediante acciones que pueden incluir el apoyo interinstitucional.
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Enfasis en la Préactica: La capacitacion se impartira privilegiando el uso de metodologias que hagan
énfasis en la préactica, en el analisis de casos concretos y en la solucién de problemas especificos de la

entidad.

Continuidad: Especialmente en aquellos programas y actividades que por estar dirigidos a impactar

en la formacion ética y a producir cambios de actitudes, requieren acciones a largo plazo.

4.2.Normatividad Aplicable

Articulo 54 de la Constitucion Politica “es obligacion del Estado y de los empleadores ofrecer

formacion y habilitacion profesional y técnica a quienes lo requieran”.

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”, Articulo 11°. Obligaciones de las Entidades.1 1 Articulo

11, Decreto Ley 1567 de 1998, http://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/normas/Normal.jsp?i=1246

Ley 489 de 1998 “Por la cual se dictan normas sobre la organizacion 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 de la Constitucion Politica y se dictan otras
disposiciones”. “(...) b. En el Plan Nacional de Formacion y Capacitacion formulado por el

Departamento Administrativo de la Funcidon Publica en coordinacién con la Escuela Superior de
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Administracion Publica, ESAP.2017.

http://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 cuarto de la Ley 489 de 1998 en lo referente al Sistema de Desarrollo
Administrativo”.

http://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/normas/Normal.jsp?i=6055

Ley 734 de 2002 “Por la cual se expide el Cédigo Disciplinario Unico”. Articulo 33. Derechos.
Numeral 3. “Recibir capacitacion para el mejor desemperio de sus funciones”. “(...) Articulo 34.
Deberes. Numeral 40. “Recibir capacitacion para el mejor desempeiio de sus funciones”.
“Capacitarse y actualizarse en el area donde desemperia su funcion (...)".

http://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/normas/Normal.jsp?i=4589

Carta Iberoamericana de la Funcion Publica. V Conferencia Iberoamericana de ministros de
Administracion Publica y Reforma del Estado. Santa Cruz de la Sierra, Bolivia, 26 y 27 de junio de

2003 de la Funcion Publica. http://old.clad.org/documentos/declaraciones/cartaibero.pdf

Ley 909 de 2004 “Por la cual se expiden normas que regulan el empleo publico, la carrera
administrativa, gerencia publica y se dictan otras disposiciones”. “(...) Articulo 16. Las Comisiones
de Personal, Numeral 2, Ademas de las asignadas en otras normas, las Comisiones de Personal
cumpliran las siguientes funciones, (...) Literal h) Participar en la elaboracion del plan anual de

formacion y capacitacion y en el de estimulos y en su seguimiento. (...)"
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“(...) Titulo VI, Capitulo I, articulo 36, Numeral 1, La capacitacion y la formacion de los
empleados publicos 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 vy el
mejoramiento en la prestacion de los servicios (...)7.

http://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/normas/Normal.jsp?i=14861

Decreto 1083 de 2015 Unico Reglamentario del Sistema de Funcion Publica, articulo 2.2.9.1, “Los
Planes de Capacitacion deben responder a estudios técnicos que identifiquen necesidades y
requerimientos de las areas de trabajo y de los empleados, para desarrollar los planes anuales
institucionales y las competencias laborales (...)".

http://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/normas/Normal.jsp?i=16313.

Decreto 815 de 2018 “Por el cual se modifica el Decreto 1083 de 2015, Unico Reglamentario del
Sector de Funcion Publica, en lo relacionado con las competencias laborales generales para los

empleos publicos de los distintos niveles jerarquicos”

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
Cétedra 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
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el desarrollo de los procesos formativos en Derechos Humanos que ofrecerd a sus funcionarios y
funcionarias. (...)".

http://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/normas/Normal.jsp?i=15833

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”.

http://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/normas/Normal.jsp?i=20854

Decreto 1083 de 2015 Unico Reglamentario del Sector de Funcion Publica articulo 2.2.9.5 el cual
adopta la actualizacion del Plan Nacional de Funcién y Capacitacion para los servidores publicos,
formulado por el DAFP y la ESAP. Circular Externa No 100-010-2014 “Orientaciones en materia de
capacitacion y formacion de los empleados publicos”.

http://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/normas/Normal.jsp?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 relativo a los procedimientos de negociacion y solucion de controversias con las
organizaciones de empleados publicos”. “(...) Articulo 16, Los organismos y entidades publicas que
estdn dentro del campo de aplicacion del presente decreto, deberén incluir dentro de los Planes
Institucionales de Capacitacion la realizacion de programas y talleres dirigidos a impartir
formacion a los servidores publicos en materia de negociacion colectiva. (...)”

http://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/normas/Normal.jsp?i=57218
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Decreto 1083 de 2015 “Por medio del cual se expide el Decreto Unico Reglamentario del Sector de
Funcion Publica”.

http://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/normas/Normal.jsp?i=62518

Decreto 894 de 2017 “Por el cual se dictan normas en materia de empleo publico con el fin de
facilitar y asegurar la implementacion y desarrollo normativo del Acuerdo Final para la
Terminacion del conflicto y la Construccion de wuna Paz estable y duradera’.

http://www.bogotajuridica.gov.co/sisjur/normas/Normal.jsp?i=69314

Sentencia 527 de 2017, proferida por la Corte Constitucional dentro del expediente RDL-027, en
razén al Control Constitucional del Decreto Ley 894 de 2017. M.P. CRISTINA PARDO

SCHLESINGER, en la cual se puntualizo:

“Instrumentos para facilitar y asegurar la implementacion y desarrollo normativo del acuerdo final para la
terminacion del conflicto y construccion de wuna paz estable y duradera”. ‘(...
PROFESIONALIZACION DEL SERVIDOR PUBLICO- Igualdad de acceso a capacitacion,
entrenamiento y a programas de bienestar. El fin de dar capacitacion a todo empleado publico,
indistintamente de su condicion de vinculacion, es asegurar un servicio publico eficaz y adecuado, en
los territorios en los cuales se sufrié intensamente el conflicto armado con la guerrilla de las FARC, en

especial en aquellos municipios priorizados para la implementacion del Acuerdo de Paz. (...)

http://www.corteconstitucional.gov.co/relatoria/2017/C-527-17.htm

Decreto 1499 de 2017 “Por medio del cual se modifica el Decreto 1083 de 2015, Decreto Unico

Reglamentario del Sector Funcion Publica, en lo relacionado con el Sistema de Gestion establecido
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en el articulo 133 de la Ley 1753 de 2015

http://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/normas/Normal.jsp?i=71261

Decreto 612 de 2018 “Por el cual se fijan directrices para la integracion de los planes institucionales

y estratégicos al Plan de Accion por parte de las entidades del Estado”.

Decreto 815 de 2018 Por el cual se modifica el Decreto 1083 de 2015, Unico Reglamentario del
Sector de Funcién Publica, en lo relacionado con las competencias laborales generales para los

empleos publicos de los distintos niveles jerarquico.

Resolucion 667 de agosto de 2018. Por el cual se adopta el catdlogo de competencias funcionales para

las &reas o procesos transversales de las entidades publicas.

Decreto 1960 de 2019 Por el cual se modifican la Ley 909 de 2004, el Decreto Ley 1567 de 1998 y se
dictan otras disposiciones asi: ARTICULO 3. El literal g) del articulo 6 del Decreto-Ley 1567 de
1998 quedard asi:  “g) Profesionalizacion del servicio Publico. Los servidores publicos
independientemente de su tipo de vinculacién con el Estado podran acceder a los programas de
capacitacion y de bienestar que adelante la Entidad, atendiendo a las necesidades y al presupuesto
asignado. En todo caso, si el presupuesto es insuficiente se dara prioridad a los empleados con

derechos de carrera administrativa.”

Plan Nacional de Formacién y Capacitacion 2020 — 2030, Direccion de Empleo Publico, marzo de 2020.

DAFP
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5.1. MARCO CONCEPTUAL

El marco conceptual desde el cual proponemos la Ruta Didactica del Aprendizaje para los servidores del
IDIPRON es humanista, dado que la metodologia propuesta esta muy lejos del enfoque conductista que pretende
moldear patrones de conducta por la via del condicionamiento. Por el contrario, se fundamenta en principios
humanistas basados en el respeto a la dignidad humana y a la potencialidad de cada individuo para desarrollarse

plenamente.

La vision humanista del proceso formativo consiste en facilitar en el individuo el desarrollo de sus
potencialidades, e implica crear un ambiente que posibilite fomentar lo que ya existe en lo mas intimo de la

persona.

De igual forma el marco conceptual es constructivista, enmarcado desde sus diferentes perspectivas como: el
aprendizaje por descubrimiento, el aprendizaje significativo, el aprendizaje experiencial y el constructivismo
social. Estas visiones constructivistas estan en didlogo con el enfoque en competencias, el cual sin lugar a duda

se constituye en un referente imprescindible para el &mbito laboral.

Uno de los antecedentes importantes para el constructivismo es la pedagogia activa, la cual entiende los

procesos del pensamiento a partir de sus componentes motores, para aprender haciendo. La pedagogia activa

toma fundamento al identificar el aprendizaje con la accion “Se aprende haciendo” dice Decroly.
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La pedagogia activa parte del firme convencimiento de que las personas tienen todo un potencial para su
propio desarrollo, por eso colocarla en contacto con realidades que respondan a sus intereses, asi como, ofrecerle
un ambiente motivante y tranquilo rico en recursos, lo conducira a convertirse en protagonista de su propio

proceso de aprendizaje.

En relacion con los aportes dados por la sicologia cognitiva, las Gltimas investigaciones sobre el cerebro y los
adelantos dados en la forma como aprende el ser humano, se encuentra el postulado acerca de las inteligencias
multiples de Howard Gardner, quien hace una critica a esa orientacion tradicional de ver la inteligencia como
una capacidad unitaria. En oposicion a esta concepcion reduccionista de ver la inteligencia como un coeficiente
intelectual medible, Gardner propone un enfoque de inteligencias multiples, en donde lo cognitivo es una de las

varias posibilidades de inteligencia del ser humano.

Frente a la concepcion tradicional de inteligencia como “la estructura general mediante la cual los seres vivos
procesan la informacion con el fin de relacionarse con los entornos en los cuales se hallan inmersos con base en
procesos de percepcion, atencion, memoria e inferencia”, Gardner expresa que la inteligencia es la “capacidad de
resolver problemas o de crear productos que sean valiosos en uno 0 mas ambientes culturales”. (Gardner, 1994,

p. 10).

Gardner, al entender la inteligencia como una capacidad, introduce la nocioén de desarrollo y por tanto
procesos motrices y afectivos mediante los cuales se realizan actividades y tareas con eficiencia y eficacia. De
esta manera la inteligencia no se da en abstracto, sino en contextos. En el campo del constructivismo surge el
andlisis del concepto de competencia originalmente surge de los planteamientos de Noam Chomsky quien

propuso la competencia como el conocimiento que de una lengua posee una personal.
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Chomsky fundamenta su propuesta acerca de la competencia lingtistica con los siguientes argumentos:

“... la gramatica generativa se limita a si misma a ciertos elementos del panorama general. Su punto de
vista es el de la psicologia del individuo. Le interesa los aspectos de la forma y el significado que estan
determinados por la “facultad lingiiistica”, que se concibe como un componente particular de la mente
humana... se pude concebir esta facultad como un “instrumento de adquisicion del lenguaje”, un
componente innato de la mente humana, que permite acceder a una lengua particular mediante la
interaccién con la experiencia presente en un sistema de conocimiento realizado: el conocimiento de una

lengua”. (Chomsky, 1997)

Chomsky denomind competencia a la capacidad innata de la mente humana para las elaboraciones
lingliisticas mediante las cuales las personas pueden producir un nimero infinito de oraciones de un ndmero

finito de fonemas.

Esta contribucion de la linguistica de Chomsky abre una primera comprension sobre el concepto y el desarrollo
de las competencias, donde el proceso progresivo del lenguaje en las personas juega un papel trascendental por

el cual cada sujeto llega a ser, crecer y madurar sus capacidades, habilidades y valores.

El papel del lenguaje en el desarrollo de las competencias va mas alla de lo gramatical o de la sintaxis. En

expresion de Martin Heidegger, el “lenguaje es la casa del ser”. Las personas habitan en la palabra. El lenguaje

es la forma como el ser humano expresa sus pensamientos, sentimientos y en general sus estados de animo. Por
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la palabra es como comenzamos a nombrar las cosas y a relacionarnos con los demas. A través del lenguaje es
como el hombre crea y ordena el mundo.

De igual forma el desarrollo de competencias se estimula a través de la palabra ensofiadora que es acogida y
materializada en saberes que les permiten a los individuos poder interactuar asertivamente en los contextos

familiares, académicos y laborales.

Entonces, el lenguaje tiene un valor fundamental para el desarrollo de las competencias, las cuales se van
adquiriendo por medio de la interrelacion con los otros de los cuales asimilamos conocimientos, aprehendemos
valores descubriendo el sentido de la vida que nos permita crecer en un conjunto de habilidades que favorecen

responder mas asertiva y competitivamente a las exigencias del mundo de hoy.

En este sentido, Dell Hymes “reconceptualiza la competencia comunicativa como la habilidad para producir
enunciados socialmente aceptados”, es decir, se refiere a la capacidad que tiene una persona tanto para conocer
su lengua como para utilizarla en un contexto especifico. En una comunicacion real no se pueden omitir los

factores socioculturales,

Por tanto, “la actividad lingiiistica desarrollada por el sujeto estd en directa relacion con el contexto en el cual
se desarrolla la accion comunicativa”. En tal perspectiva, influyen diferentes factores relacionados con la
persona como individuo y como ser social. Como individuo intervienen elementos como la motivacion y el estilo

cognitivo, como ser social intervienen aspectos relacionados con la comunicacion y la interaccion social.

En el momento actual se ha comprendido que competencia es un ‘saber hacer’, con ‘saber’ y con

‘conciencia’. El término ‘competencia’ hace referencia a un conjunto de propiedades de cada uno de nosotros
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gue se estan modificando permanentemente y que tienen que someterse a la prueba de la resolucion de
problemas concretos, ya sea en la vida diaria o en situaciones de trabajo que encierran cierta incertidumbre y
complejidad técnica. La gran diferencia es que la competencia no proviene solamente de la aprobacion de un
curriculo (plan de estudios), sino de la aplicacion de conocimientos en circunstancias practicas. Los
conocimientos tecnoldgicos previos y de la experiencia que se consigue con la practica, muchas veces

conseguida en los lugares de trabajo.

Las competencias estan en el medio entre los ‘saberes’ y las ‘habilidades’. Entonces, las competencias, como
conjunto de propiedades inestables de las personas, que deben someterse a prueba permanente, se oponen a las
calificaciones que se median por un diploma y por la antigliedad en la tarea. Lo importante hoy es SER
COMPETENTE, que quiere decir: saber hacer y resolver situaciones. Pero como las situaciones son cada vez
mas complejas, ser competente requiere por un lado de muchos saberes, conceptos tedricos y practicos, y por

otro lado de mucha imaginacion y creatividad. (Aguerrondo, 1999)

En la creciente competencia de los mercados, la educacidn y el conocimiento son relevantes, en tanto que las
nuevas industrias dependen mas de la organizacion del conocimiento y del aprendizaje, que de recursos
materiales, tamafio, 0 materia prima, lo que constituye el nuevo paradigma de la educacion-capacitacion, que se
orienta al aprendizaje a lo largo de la vida y de todos los individuos, caracterizdndose por reconocer que el
aprendizaje tiene lugar en diversas condiciones, tanto formales como informales; por la busqueda de la
pertinencia en la educacion, la coherencia y la flexibilidad; por el énfasis en “el aprender a aprender” y en la
curiosidad; por la importancia de los valores fundamentales como la disciplina, en el trabajo, el respeto y la
autoestima, asi como por la 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 solucion de problemas. Esta es la educacion para
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el siglo XXI, es la sociedad del conocimiento cuyos pilares son: “aprender a conocer”, “aprender a hacer”,

“aprender a convivir” y “aprender a ser. (Departamento Administrativo del Servicio Civil, 2018)

En la era del capital intelectual, los elementos mas valiosos del trabajo son las areas esencialmente humanas,
como las de instruir, juzgar, crear o establecer relaciones. Invertir en una empresa significa comprar un conjunto

de talentos, actitudes, destrezas e ideas; es decir, capital intelectual, no fisico o material.

Uno de los principales desafios a enfrentar en este inicio de siglo es la transformacion de los sistemas de
formacidn y capacitacion, en virtud de su importancia para la generacion de conocimiento en las sociedades

contemporaneas. “Formacion de los Recursos Humanos y Competencia Laboral”. (Almada, 2000)

Haciendo un recorrido y teniendo como referente lo expuesto anteriormente, en donde la capacitacion debe
ser vista como un proceso pedagdgico constante dentro de la cultura Organizacional, siendo los principales
actores los y las servidores/as Publicos de IDIPRON; se ve la necesidad de elaborar la Ruta de Aprendizaje con
acciones educativas, que faciliten el aprendizaje desde procesos de ensefianza a nivel individual y organizacional

basados principalmente en procesos de gestion del conocimiento.

Al hablar de la gestién de conocimiento no podemos dejar de lado el capital intelectual que mediante su
interaccion de este proceso facilita la administracion de los flujos de conocimiento y se transforma el que
proviene de las diferentes fuentes de conocimiento, internas y externas a la organizacion, que configuran el

potencial de conocimiento de esta.
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El procesamiento y transformacion de este produce las innovaciones, que gracias a los valores agregados que

representan para los diferentes «stakeholders» o grupos de interés, satisfacen y superan sus expectativas.

Este ciclo, a su vez, enriquece las capacidades de la organizacién, haciéndola mas productiva y competitiva,
dado que incrementa su capital intelectual y contribuye al desarrollo de capacidades de aprendizaje y creatividad
en la organizacién, debido al conocimiento internalizado que motiva la creacion de nuevo conocimiento. Esta

dinamica caracteriza el ciclo virtuoso que promueve el modelo.

Considerando el estado de la capacitacién y la formacién en Colombia, el Departamento Administrativo de la
Funcién Pablica en el Plan Nacional de Formacién y Capacitacién 2020- 2030, propone cuatro ejes tematicos

asi:

1. Gestidn del conocimiento y la innovacion: Para mitigar estos riesgos en las entidades, el conocimiento
debe estar identificado y sistematizado, tanto el que se encuentra de manera explicita (documentacion de
procesos y procedimientos, planes, programas, proyectos, manuales, resultados de investigaciones,
escritos o audiovisuales, entre otros), como el que se presenta de manera tacita (intangible, la manera en
la que el servidor apropia y aplica el conocimiento para el desarrollo de los servicios o bienes) en los
saberes nuevos y acumulados por parte de quienes conforman sus equipos de trabajo. DAFP, Pag. 43

Plan Nacional de Formacién y Capacitacién 2020-2030.

2. Creacion de Valor Publico: Se orienta principalmente a la capacidad que tienen los servidores para que, a

partir de la toma de decisiones y la implementacion de politicas publicas, se genere satisfaccion al ciudadano
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y se construya confianza y legitimidad en la relacién Estado-ciudadano. DAFP, P4g. 50 Plan Nacional de

Formacion y Capacitacion 2020-2030.

3. Transformacion Digital: En esta era de cambios provocados por la influencia de las tecnologias de la
informacién y las comunicaciones (TIC) surgen nuevos conceptos inspirados en el uso de las TIC como
herramientas transformadoras de los procesos tradicionales, de esta manera, desde el Gobierno nacional se
generan lineamientos alrededor de esta transformacion digital. DAFP Péag. 54 — Plan Nacional de Formacién

y Capacitacion 2020-2030.

4. Probidad y ética de lo publico: la idea de plantear como una prioridad tematica de este Plan la integridad y
ética de lo publico es el reconocimiento de la integridad del ser, pues en el ambito de formacion y
capacitacion es reconocer al ser humano integral que requiere profundizar y desarrollar conocimientos y
habilidades, pero que también puede modificar y perfilar conductas y hacer de estas un comportamiento
habitual en el ejercicio de sus funciones como servidor publico. DAFP, Pag. 61 Plan Nacional de Formacion

y Capacitacion 2020-2030. Los cuales orientan las acciones del presente PIC.

5.2. ENFOQUE PEDAGOGICO

Poco tiempo ha pasado desde que las teorias de aprendizaje constituian mas dogmas que ciencia. La realidad
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.
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En su capitulo “Los principios de un Conocimiento pertinente”, Edgar Morin (2000) senala:

“...la hiperespecializacion impide ver tanto lo global (que fragmenta en parcelas) como lo esencial (que
disuelve); impide inclusive, tratar correctamente los problemas particulares que s6lo pueden ser planteados
y pensados en un contexto. Los problemas esenciales nunca son parcelados y los problemas globales son
cada vez méas 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 contextualizacién. Al mismo tiempo, la
division de las disciplinas imposibilita coger «lo que esta tejido en conjunto», es decir, segun el sentido
original del término, lo complejo. El 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 en un sector conceptual abstracto que es el de la
disciplina compartimentada cuyas fronteras resquebrajan arbitrariamente la sistemicidad (relacion de una

parte con el todo) y la multidimensionalidad 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 andlisis: individual, grupal, por &reas, 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 histéricamente situadas, al uso pragmatico de

enfoques, a la identificacion de principios comunes y a una contextualizacion de todo saber en funcién de las

necesidades de los espacios locales. Esta postura posmoderna nos salva de entrar en selvas estériles de discusién
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de verdades tedricas sin pensar en lo mas importante: articular nuestros recursos y acciones para lograr nuestros

propositos formativos.

Esta postura pragmatica -que busca la utilidad, méas que la verdad- no significa necesariamente un cambio

constante en nuestras apuestas 0 una aceptacion no critica basada en un <<todo vale>>. Nuestro universo de

teorias se circunscribira a cuerpos conceptuales empiricamente validados y académicamente soportados que dan

respuesta efectiva al aprendizaje de adultos en contextos organizacionales. Como bien afirma Morin, (2000) “el

conocimiento es navegar en un océano de incertidumbres a través de archipiélagos de certezas” (p. 43). Cada

entidad debera construir sus archipiélagos de certezas: ser lo suficientemente clara en los enfoques tedricos que

seleccionara en funcidn de sus propdsitos formativos y metodologias seleccionadas.

El IDIPRON, cuenta con su propio Modelo Pedagdgico de capacitacion ..\.\.\.\CAPACITACION

2019\MODEL O PEDAGOGIC0\008 MODELO PEDAGOGICO DE CAPACITACION A-GDH-DI-008.pdf

Ruta Didactica del Aprendizaje

llustracion 1 - Ruta diddctica del aprendizaje - Elaboracion Propia

Ruta por seguir: APRENDIZAJE EXPERIENCIAL
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a)

b)

d)

La primera fase hace relacion a la formulacion del problema por parte de las personas, lo cual denota
determinacion interpersonal de formular un problema percibido. Tal problema surge de las expectativas

gue acomparian a las personas en la ejecucién de sus labores cotidianas.

La segunda fase es que las personas aprenden de la experiencia se refiere a los esfuerzos interpersonales
o individuales de utilizar el aprendizaje basado en experiencia como un camino de solucion de
problemas, donde se utiliza el didlogo como medio de expresion de las posibles soluciones que las

personas formulan.

La tercera fase se orienta a que las personas formulan soluciones que son codificadas en documentos e

incluidas en los sistemas de informacién institucional.

La ultima fase corresponde a la evaluacién por parte de las personas que formularon y validaron
mediante autocritica las soluciones a los problemas expuestos. Esta validacién consiste en la integracion

del aprendizaje o conocimiento a los procesos institucionales.

La Ruta en sus diferentes fases hace de la experimentacion el nacleo central del proceso, haciendo
que la competencia social se trabaje profundamente, asi como la reflexion en la accion. De igual
forma la practica propuesta desde la ruta hace mas estrecha en relacion de la Ruta Didactica del
Aprendizaje con el modelo de Kolb, que es como un espiral que parte de las experiencias concretas,

seguida de observaciones reflexivas, conceptualizaciones abstractas y experimentaciones activas.
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El desarrollo de este espiral implica tres principios inherentes:

1. El aprendizaje experiencial parte de interrogantes surgidos de la propia préctica dentro de un contexto
real. Este principio tiene como consecuencia el hecho que la formacion nunca parte de planteamientos

tedricos, sino de experiencias reales.

2. Conforme a la descripcion de la ruta observamos que el aprendizaje deviene un proceso social
interactivo de reflexion en la accion para tener una mejor comprension de las tareas realizadas, lo que
permite planear y ejecutar cambios hacia el mejoramiento continuo. Bajo este principio subyace la
necesidad absoluta de discutir dentro de un grupo, como motor de promocién de reflexion, nutriéndose

del contacto entre individuos con expectativas diversas y perfiles de aprendizaje variados.

Estos planteamientos sin duda proceden de las teorias socioculturales vigotskiana que consideran que
la interaccion entre iguales es origen y motor de desarrollo potencial. Esta forma de enfocar el
aprendizaje obliga a los facilitadores en capacitacion a estructurar sus experiencias, percepciones y
conclusiones, para poder transmitirlas de forma clara y provocar un aumento del nivel de conciencia

del aprendizaje.

La ruta exige que los participantes asuman un rol participativo, afectivo y reflexivo:
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Tabla 1 - Ruta didactica del aprendizaje - Elaboracion Propia

Participativo Afectivo Reflexivo

Muestra su pertenencia en el
trabajo en grupo donde
expresa amor a si
mismo, amor a los otros y
amor al saber, de esta forma
madura en sus relaciones
sociales, haciendo lo que tiene
gue hacer en el momento que
lo tiene que hacer y en
felicidad.

Adopta una actitud de
interiorizacién y analisis de los
hechos con el firme propoésito de
comprenderlos y darle solucién
al problema e incorporar a su
capacidad cognitiva nuevos
aprendizajes.

Posee una actitud positiva y
motivante frente al
aprendizaje, mediante el cual
construye y reconstruye
significados.

Como evaluamos

Los niveles de evaluacion, segln categorias del DAFP (2017), que usaremos en el IDIPRON son:

Evaluacion de primer nivel: Satisfaccion de los participantes en el desarrollo de las actividades de

capacitacion o formativas,

a) ENCUESTA DE SATISFACCION DE LA CAPACITACION A-GDH-FT-022.

b) Evaluacion de cuarto nivel: aplicacion de lo aprendido, A través de evaluacién de desempefio,
valoracion de competencias, seguimiento y analisis de actuacién en el puesto de trabajo. Evaluacion de

desempefio acuerdo 617de 2018.

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
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de su participacion en los planes de formacion y capacitacion. FORMATO EVALUACION DEL
APRENDIZAJE A-GDH-FT-074 Y EVALUACION DE LA TRANSFERENCIA DE LA

CAPACITACION A-GDH-FT-076.

5.3. GLOSARIO

Aprendizaje Basado en Problemas: estrategia que privilegia el desarrollo de habilidades y actitudes, asi
como la re-creacion de los conocimientos que las fundamentan, a partir de la busqueda de respuestas a
preguntas que orientan el camino hacia la solucion de problemas. Su aplicacion contribuye a lograr
aprendizajes significativos en el desarrollo de competencias en forma colaborativa, a través de la discusion,
reflexion y toma de decisiones, para la generacién de propuestas de solucidn respecto a un problema

identificado.

Aprendizaje Colaborativo: actividad grupal de intercambio de informacién, conocimientos, experiencias,
dificultades e intereses, en la cual se aprende a través de la colaboracién entre los integrantes del grupo, en una
relacion horizontal, como iguales. (Guia para la Formulacion del Plan Institucional de Capacitacion PIC —

DAFP 2012)

Aprendizaje organizacional: “el aprendizaje organizacional es la capacidad de las organizaciones de crear,
organizar y procesar informacion desde sus fuentes (individual, de equipo, organizacional e

interorganizacional), para generar nuevo conocimiento” (p. 54) (Barrera & Sierra, 2014; en: DAFP, 2017).
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Capacitacion: “Se entiende por capacitacion el conjunto de procesos organizados, relativos tanto a la
educacion no formal como a la informal de acuerdo con lo establecido por la ley general de educacion,
dirigidos a prolongar y a complementar la educacién inicial mediante la generacién de conocimientos, el
desarrollo de habilidades y el cambio de actitudes, con el fin de incrementar la capacidad individual y colectiva
para contribuir al cumplimiento de la misién institucional, a la mejor prestacion de servicios a la comunidad, al
eficaz desempefio 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 funciéon administrativa” (p. 54) (Decreto Ley 1567, 1998,

Art. 4; en: DAFP, 2017).

Cognitivismo: teoria 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, la
solucion de problemas, el lenguaje, la formacion de conceptos y el procesamiento de la informacion (p. 54)

(Belloch, 2013; en: DAFP, 2017).

Competencia: capacidad de una persona para desempefiar las funciones inherentes a un empleo, en diferentes
contextos y con base en los requerimientos de calidad y resultados esperados en el sector publico; capacidad
que esta determinada por conocimientos, destrezas, habilidades, valores, actitudes y aptitudes que debe tener y

demostrar el funcionario. (Guia para la Formulacion del Plan Institucional de Capacitacion PIC — DAFP 2012).

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
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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 entorno 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).

Diagnostico de Necesidades de Aprendizaje Organizacional — DNAO: consiste en identificar las carencias
de conocimientos, habilidades y destrezas de los servidores publicos, que les permitan ejecutar sus funciones o

alcanzar las competencias que requiere el cargo (p. 55) (Reza, 2006; en: DAFP, 2017).

Dimension Hacer: conjunto de habilidades necesarias para el desempefio competente, que evidencian la
manera en que tanto las condiciones personales como los conocimientos se aplican en beneficio de las
funciones propias del empleado publico, desplegando toda su capacidad para el logro del objetivo propuesto.

(Guia para la Formulacion del Plan Institucional de Capacitacion PIC — DAFP 2012)

Dimension Saber: conjunto de conocimientos, teorias, principios, conceptos y datos que se requieren para
fundamentar el desempefio competente y resolver retos laborales. El desarrollo de esta dimensiéon debe
propender por mantener funcionarios(as) interesados(as) por aprender y auto desarrollarse, en el sentido de ser
capaces de recolectar informacion, cuestionarla y analizarla para generar nuevos conocimientos. (Guia para la

Formulacion del Plan Institucional de Capacitacion PIC — DAFP 2012)
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Dimension Ser: conjunto de caracteristicas personales (motivacion, compromiso con el trabajo, disciplina,
liderazgo, entre otras) que se evidencian en el desempefio competente y que resultan determinantes para la
realizacion personal, el trabajo en equipo, el desempefio superior que genera valor agregado y el desarrollo
personal al interior de la Entidad. Esta dimensién es esencial para que las otras dimensiones puedan

desarrollarse. (Guia para la Formulacién del Plan Institucional de Capacitacion PIC — DAFP 2012)

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

DAFP, 2017).

Educacion Formal: (Ley 115 de 1994) “Se entiende por educacion formal aquella que se imparte en
establecimientos educativos aprobados, en una secuencia regular de ciclos lectivos, con sujecién a pautas

curriculares progresivas, y conducente a grados y titulos.”

Educacion Informal: (Ley 115 de 1994) “Se considera educacion informal todo conocimiento libre y
espontaneamente adquirido, proveniente de personas, entidades, medios de comunicacion masiva, medios

impresos, tradiciones, costumbres, comportamientos, sociales y otros no estructurados.”

Educacion No Formal: “(Ley 115 de 1994) La educacion no formal es la que se ofrece con el objeto de
complementar, actualizar, suplir conocimientos y formar en aspectos académicos o laborales sin sujecion al
sistema de niveles o grados establecidos en el articulo 11 de esta ley”. (Es preciso sefialar que de acuerdo con
la Ley 1064 de 2006, se modifica la denominacion de EDUCACION NO FORMAL, por EDUCACION PARA

EL TRABAJO Y EL DESARROLLO HUMANO).
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Entrenamiento: en el marco de gestion del recurso humano en el sector pablico, el entrenamiento es una
modalidad de capacitacidn 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 conocimientos,

habilidades y actitudes observables de manera inmediata.

Formacion: en los términos de este Plan, se entiende la formacion como el proceso encaminado a facilitar el
desarrollo integral del ser humano, potenciando actitudes, habilidades y conductas, en sus dimensiones: ética,

creativa, comunicativa, critica, sensorial, emocional e intelectual.

Gestion del conocimiento: es reconocer y gobernar todas aquellas actividades y elementos de apoyo que
resultan esenciales para poder atribuir a la organizacién 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).

Los problemas se toman como una oportunidad para aprender a partir de cuestionamientos sobre la realidad
laboral cotidiana, haciendo énfasis en los aspectos que las personas deben investigar, proponer y ejercitar para
mejorar su desempefio y el de sus compafieros de trabajo. (Guia para la Formulacion del Plan Institucional de

Capacitacion PIC — DAFP 2012)

Modelo Integrado de Planeacidn y Gestion: 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 servicio (valores), con
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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).

Plan Institucional de Capacitacion — PIC: conjunto de acciones de capacitacion y formacion articuladas para
lograr unos objetivos especificos de desarrollo de competencias para el mejoramiento de los procesos y
servicios institucionales y el crecimiento humano de los empleados(as) publicos(as), derivados del diagndstico
de necesidades, que se ejecuta en un tiempo determinado y con unos recursos definidos. (Guia para la

Formulacion del Plan Institucional de Capacitacion PIC — DAFP 2012).

Proyectos de Aprendizaje en Equipo — PAE: conjunto de acciones de aprendizaje de un grupo de
empleados(as) para el desarrollo de competencias que mejoren el servicio de la Entidad. Surge de un problema
del contexto laboral en el cumplimiento de la mision institucional (dificultad para obtener resultados laborales,
no conformidades, retos institucionales) y se concreta en un plan de accidn, con los objetivos, actividades y
cronograma, para resolver sus necesidades especificas de aprendizaje que contribuyan a transformar y aportar
soluciones a los problemas de su contexto laboral. (Guia para la Formulacion del Plan Institucional de

Capacitacion PIC — DAFP 2012)

Servidor publico: toda persona natural que presta sus servicios como miembro de corporaciones publicas,
empleados o trabajadores del Estado y de sus entidades descentralizadas territorialmente y por servicios. Sus
funciones y responsabilidades estan determinadas por la Constitucion, las leyes y normas que rigen al pais (p.

56) (Constitucion Politica, 1991; en: DAFP, 2017).
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Sistema Nacional de Capacitacion: de acuerdo con el Decreto Ley 1567 de 1998, se entiende como “el
conjunto coherente de politicas, planes, disposiciones legales, organismos, escuelas de capacitacion,
dependencias y recursos organizados con el prop6sito comun de generar en las entidades y en los empleados
del Estado una mayor capacidad de aprendizaje y de accidn, en funcién de lograr la eficiencia y la eficacia de
la administracion, actuando para ello de manera coordinada y con unidad de criterios.” (p. 56) (Decreto Ley

1567, 1998, Art. 4; en: DAFP, 2017).

Valor publico: es la estrategia mediante la cual el Estado produce bienes y servicios teniendo en cuenta la
participacion de los ciudadanos, ya que a partir de esta interaccién se identifican las necesidades sociales y se
reconoce a cada uno de los 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).

La Subdireccion, extendié invitacion a los directivos por medio del memorando No. 20211E5738 con
fecha del 28 de octubre 2021, con el fin de que manifestaran sus sugerencias frente a los procesos de

formacion y demas temas que consideren deben incluirse en PIC 2022.

6.1. DIAGNOSTICO DE NECESIDADES DE APRENDIZAJE ORGANIZACIONAL (DNAO)
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6.1.1. Instrumentos de Recoleccién de Datos

El instrumento construido se materializ6 en una encuesta de tipo cualitativo-cuantitativo de seleccion
multiple con una pregunta abierta, el cual se denomind “Diagnéstico de Necesidades de Aprendizaje
Organizacional DNAO”, con el que se garantizé el analisis de las variables a partir de los Cuatros (4) ejes

tematicos del Plan Nacional de Formacion y Capacitacion 2020-2030, con la siguiente estructura:

1. Datos Generales: La encuesta tuvo un total de 27 preguntas.

2. Se construyen las preguntas, fundamentadas en las dimensiones del ser humano correspondientes al
ser, el saber y el saber hacer, enfocadas en los cuatro ejes tematicos del Plan Nacional de Formacién y

Capacitacion 2020 — 2030 (Plan Nacional de Formacién y Capacitacion 2020-2030, marzo de 2020 DAFP).

6.1.2. Técnicas y Herramientas Usadas

La encuesta se publico del 29 de septiembre al 22 de octubre de 2021, mediante €l envié del link a los correos

electronicos desde las cuentas institucionales desarrollohumano@idipron.gov.co y

capacitacion@idipron.gov.co. Esta estuvo disponible para el diligenciamiento de todos los servidores de

planta de la entidad, conforme a la siguiente ficha técnica:

1. Medio de encuesta: Formulario “forms” (https://forms.office.com/r/EubpjSmWP6) habilitado para

todos los servidores de Planta del IDIPRON.
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2. Poblacion objetivo: Total de la poblacion objeto fue de 204 servidores y servidoras, provisionales 63 y

carrera administrativa 141 servidores.

3. Muestra: EI DNAO cont6 con la participacion de 118 servidores y servidoras, siendo este el 58% de

participacion.

Es importante detallar que en el anélisis cualitativo se busca reconocer cualidades o detalles del
objeto de estudio, es de tipo descriptivo, se basa en la intuicion y la subjetividad de los participantes,
no prueba teoria o hip6tesis y no hace analisis estadistico. Por su parte, en el analisis cuantitativo, se
examina numéricamente los datos haciendo uso de la estadistica, es objetiva, confirmatoria,

orientada a los resultados, generando datos solidos y generalizables (Gémez, 2006).

6.1.3. Insumos Utilizados

Los insumos revisados y tenidos en cuenta para construccion del PIC 2022 en el diagnéstico de

necesidades son:

e Misidn (Informacion estipulada en la Planeacidn Estratégica de la Entidad.)
e Vision (Informacion estipulada en la Planeacion Estratégica de la Entidad.)

o Objetivos Estratégicos ((Informacion estipulada en la Planeacion Estratégica de la Entidad.)
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Planes de mejoramiento (Son las acciones correctivas, planteadas para minimizar las 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 evaluacion a la gestion de los servidores
publicos)

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

Sistema de Gestion (Revision Ciclo PHVA, identificado en la oficina de planeacion de la Entidad.)
Procesos y Procedimientos (Revision y seguimiento a lo establecido en la Entidad.)

Medicion Clima Laboral (Resultados del estudio realizado en el area de talento humano de la Entidad.)
Planes de Accion (Resultados de la verificacion del cumplimiento.)

Comportamiento Indicadores (Resultado de la revision.)

Anélisis manuales de funciones

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

Evaluacién de competencias comportamentales

6.1.4. Responsables

MESAS DE TRABAJO CON LOS SINDICATOS:

Vr. 07; 15/09/2021




CcODIGO A-GDH-DI-052
DESARROLLO HUMANO

VERSION 01

PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION PAGINA 37de78

- PIC 2022 VIGENTE DESDE 31/01/2022

Se realiz6 una (1) mesa de trabajo con el fin de identificar la mejor herramienta que nos permitiera un

Diagnostico de Necesidades de Aprendizaje Organizacional DNAO.

COMISION DE PERSONAL

De acuerdo con lo dispuesto en el Articulo 16 numeral 2, literal h de la Ley 909 de 2004, y el
Articulo 3 del Decreto 1567 de 1998, es funcion de la Comision de Personal, participar en la

formulacion, divulgacion y seguimiento del Plan Institucional de Capacitacion — PIC.

OFICINA DE CONTROL INTERNO

Proporcionar informacion sobre la identificacion de problemas de acuerdo con los resultados de la
evaluacion institucional, informes de gestién de control interno, evaluaciones y acciones de mejora
formuladas, reportes de no conformidades y planes de mejoramiento, formulados a partir del ejercicio
de sus funciones de control y de las visitas de auditoria a las dependencias y/o procesos

institucionales.

OFICINA ASESORA DE PLANEACION

Proporcionar informacion sobre la identificacion de problemas a partir de los resultados del

seguimiento y monitoreo a la ejecucion del Plan Estratégico Institucional — PEI, los Planes

Operativos Anuales — POA y demas Planes del Instituto, asi como del andlisis de los procesos
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institucionales que agregan valor a la calidad del servicio y al cumplimiento de la mision y vision de

la Entidad.

Poner a disposicién de las areas, el Plan Operativo Anual- POA y el Plan Estratégico Institucional, de

los cuales se coligen las metas operativas y estratégicas de la Entidad, para tener en cuenta en la

identificacion de problemas.

DIRECCION ADMINISTRATIVA Y FINANCIERA

Brindar apoyo en los aspectos presupuestales y de recursos fisicos que se requieran para la

implementacion de las actividades previstas en el presente Plan.

OFICINA ASESORA JURIDICA

Brindar apoyo y asesoria en los aspectos contractuales y de consultas juridicas que se requieran para

la implementacion de las actividades previstas en el presente Plan.

RESPONSABLE DE LAS COMUNICACIONES Y PAGINA WEB DEL INSTITUTO.

Generar herramientas virtuales consultables en los diferentes medios y recursos de comunicacion de

la Entidad, que apoyen la divulgacién y socializacion de las actividades.
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SUBDIRECTORES, JEFES DE OFICINA, LIDERES DE AREA, GERENTES DE
PROYECTOS, RESPONSABLES DE UPIS Y LIDERES DEL MODELO PEDAGOGICO

INSTITUCIONAL.

Proporcionar la informacion necesaria para la identificacion y priorizacion de las necesidades de

capacitacion de la Entidad.

Promover y facilitar el acceso y la participacién de los(as) servidores(as) en todas las fases del plan

de capacitacion.

SERVIDORES(AS) DEL INSTITUTO.

Participar en la identificacion de problemas o necesidades de capacitacion de su dependencia y/o

equipo de aprendizaje de su Eje.

Participar en los procesos de formacion (incluyendo la induccion y la reinduccion) para las cuales
haya sido seleccionado (a), rendir los informes correspondientes si a estos hubiere lugar y aplicar los
conocimientos y las habilidades adquiridos para mejorar la prestacion del servicio a cargo de la

Entidad.

Demostrar disposicion como formador de formadores y multiplicador(a) dentro o fuera de la Entidad,

cuando se requiera.
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Participar activamente en la evaluacién del Plan Institucional Capacitacion, asi como la evaluacién de

los procesos de formacidn a los cuales asista.

6.2. RESULTADOS DIAGNOSTICO DE NECIDADES DE APRENDIZAJE
ORGANIZACIONAL DNAO.

Teniendo en cuenta las preguntas de seleccion mdltiple de tipo cualitativo se desarrollaron a
interpretacién bajo un analisis descriptivo y la pregunta abierta de tipo cuantitativo se abord6 desde

un analisis estadistico.

El proceso de andlisis se caracterizd por la elaboracion de categorias y subcategorias, que
permitieron abarcar en su totalidad las diferentes respuestas, sugerencias e inquietudes de los

servidores, obteniendo los siguientes resultados:

Participantes:

% DE SERVIDORES (AS) QUE CONTESTARON EL DNAO

46,30% 53,70%

llustracion 2 - Sexo de los participantes - Elaboracion Propia
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Participaron en el diagndstico 118 servidores publicos, es decir, el 58% del total de los servidores de

planta del Instituto, cuyos porcentajes se encuentran divididos de la siguiente manera:

Frente a la participacion total, teniendo en cuenta su nivel jerarquico el resultado es el siguiente:

NIVEL JERARQUICO
72,88%
18,64%
2 54% 5,93%
Directivo Técnico Profesional Asistencial

llustracion 3 - Nivel jerdrquico - Elaboracion Propia

Teniendo en cuenta tipo de vinculacion:

TIPO DE VINCULACION

1;1% 21; 18%

3;2% \

93; 79%

CARRERA ADMINISTRATIVA
PERIODO FI1JO

= LIBRE NOMBRAMIENTO Y REMOCION
PROVISIONAL

llustracion 4 - Tipo de vinculacidn - Elaboracion Propia
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6.3. NECESIDADES IDENTIFICADAS DEL DNAO POR EJE TEMATICO

6.3.1. EJE TEMATICO NO. 1: GESTION DEL CONOCIMIENTO Y LA
INNOVACION

Gestion del
Conocimiento y la
Innovacion

Competencia
del Saber Ser @

\ /e NT7. 1 tlnn/2021

llustracion 5 - Eje Gestion del conocimiento y la innovacion - Elaboracion Propia
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6.3.2. EJE TEMATICO NO. 2 CREACION DE VALOR PUBLICO

Creacion de valor
Publico

Competencia
del Saber Ser

llustracion 6 - Eje Creacion de valor publico - Elaboracion Propia
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6.3.3. EJE TEMATICO NO. 3: TRANSFORMACION DIGITAL

Transformacion
digital

Competencia
del Saber Ser

Illustracion 7 - Eje Transformacion digital - Elaboracion Propia
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6.3.4. EJE TEMATICO NO. 4: PROBIDAD Y ETICA DE LO PUBLICO

Innovacion y Gestion

PrObidad y : _"_' del conocimiento.
sy m® L i | | » Gestion de los recursos
éticadelo

Publico

Pregunta Gerentes Publicos

Gestion
Bl '
———* Planeacion
Saber - Saber hacer - Saber Ser
Direccionamientos

estrategicos

Gerencia de proyectos
publicos.

Ilustracion 8 - Eje Probidad y ética de los publico - Elaboracion Propia
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6.3.5. PREGUNTA ABIERTA

Atencion en crisis
psicoldgica de
NNAJ- herramientas
de atencién.

Guia para la
elaboracion de
encuestas, tabulacién
y andlisis.

Gestion

Logistica e
Misional

inventario

3 Atencién de
lnc:f?oclioro'asfde } situaciones
gestion logistica. derivadas del
consumo de spa.
Estrategias de
Atencion a Familias

Informes
contables

en Condiciones de

S Fragilidad Social.

Estrategias de atencion en
situaciones de riesgo de
evasion, motines, seguridod
personal, atentados contra la

Normatividad, marco 0
onceptual con respecto a P
a voloracién de activos e ro l a
lombi

Poina nfemiacionales: é ¢ l ca d e
infraestructura de las
unidades

Métodos de valoracién [ P ,b[ 8

de activos (PPE). 0 u lco Enfoques

pedagégicos
Saber Hacer

Estimaciones.
Manejo y

acercamiento a
}L

chicos vulnerables

Operacion en almacenes
y bodegas, control de
inventario, técnicas de
gestién de stock en fos
inventarios, cadena de
suministro, preparacién
de pedidos y papeleria,
normatividad,
indicadores,
herramientas,
localizacion de puntes de
mejora, diseiios de
andlisis por elementos de
lento movimiento.

Manuales de
procedimiento en la
manera correcta de
hacer el lavado de la
ropa de los NNAJ

ineamientos de ICBF

Poliza de seguro.
con NNAJ.

CGestion
ddministrativa Mapi de Risigs:

Estrategias para
realizar cuidado a los
cuidadores.

Trabajo con
indicadores de
gestion y resultados.

Actualizacion Ley
General de Educacién

llustracion 9 - Pregunta Abierta Eje Probidad y ética de lo publico - Elaboracion Propia
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6.3.6. DATOS GENERALES

¢Las capacitaciones las prefiere?

37,04% 37,96%

Los funcionarios prefieren

que las capacitaciones

se dicten de manera 23,15%

presencial

0,93% 0,93%

Mixta, pero  depende del tema Alternancia Virtual Presencial
involucrar mas

presencial.

llustracion 10 - Modalidad de la capacitaciones - Elaboracion Propia

Franja horaria de 2 Horas para el desarrollo de los
procesos de formacion

Un 45,37 % (49) de los funcionarios 45,37%
encuestados consideran que las
capacitaciones se deben de
realizar en la franja horaria de 7-

9am
18,52% 18,52%
13,89%
3,70%
11-1pm 1-3pm 3-5pm 7-9am 9-1lam

llustracion 11 - Franja horaria 2 horas - Elaboracion Propia
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Franja horaria de 4 Horas para el desarrollo de los
procesos de formacion
34,26% 35,19%

Los funcionarios encuestados
consideran que las
capacitaciones se deben de
realizar en la franja horaria de 7-
1lam o de 8am-12m

11,11% 11,11%
8,33%

11-1pm 1-5pm 2-6pm 7-11am 8-12m

llustracion 12 - Franja horaria 4 horas - Elaboracion Propia

Dias para desarrollar procesos de formacion

Un 87,04% de los
encuestados
consideran que
de 1 a 2 dias se
deben de
realizar los
Procesos de

87,04%

=1 a2 dias 2a4dias "4 ab6dias

llustracion 13 - Dias para el desarrollo de los procesos de formacion - Elaboracion Propia
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6.3.7. GERENTES PUBLICOS Y ASESORES

Con el fin de reconocer las necesidades de aprendizaje organizacional a nivel Gerencial y Asesor se
identificaron los siguientes procesos de formacion:

Cabe resaltar que de los 4 Gerentes Publicos y 4 Asesores, se obtuvo respuesta del 25% del total.

Probidad y Etica de lo
Publico

! Camon o -
Atenscedn o o o Resamucdn o Tomax e ok A e o Camumiiesine
mregndes
i alaine ds confhin e iniones regnads ey live

- ’ Canvivunt)
Foite as o Fntiugue AL ip=es - VIVURLIS ¥ o Ll o Mirmbin de una
pa sy nad el

piican Wilnrunsal informucar

o (Lengws du
: . . 11t

potiacianele o Pol o ACCnmy . e sefian) - A= ave

pulassm

- Patihian GUIMOT L S Sl

< IMascutimidatiss
potiaciiel (Serdstne ABCulinidad:

ot amikidn de WGl y

v Rnived el
SOnYiNuENtIa) addlacil
' o Entodie
Lfrr e e
SahadCaion
(O ean (M

parsans

llustracion 14 - Gerente publicos, Eje Probidad y ética de lo publico - Elaboracion Propia
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Tabla 2 - Propuesta de procesos de formacion - Elaboracion Propia

Pregunta Competencia Eje Tematico Propuestas Equipo de Capacitacion Tipo de Proceso
Inclusion de temaéticas en las jornadas de:
Eje tematico no. 1: v Jornadas de Induccion
1-8 gestion del V" Jornadas de Reinduccion Induccion y
conocimiento y Reinduccion
la innovacion Mediante la metodologia de generacién y promocion del conocimiento,
donde se identifique el capital intelectual a través de la estrategia
Formador de Formadores del Instituto.
Competencia - - -
del Saber Inclusion de teméticas en las jornadas de:
v Jornadas de Induccion
v Jornadas de Reinduccién
Eje tematlcQ no. 2 Mediante la metodologia de generacién y promocion del conocimiento, Induccién y
o creacion de donde se identifique el capital intelectual a través de la estrategi Reinducci6
valor piblico onde se identifique el capital intelectual a través de la estrategia einduccion
Formador de Formadores del Instituto, donde se abordaran
teméaticas como Gestion publica orientada a resultados, Plan de
Accion, Plan Operativo, Plan Anticorrupcion, Mapa de Riesgo,
auto Diagnostico Modelo Integrado de Planeacion y Gestion
MIPG, indicadores de Gestion.
Procesos de formacion basados en: .
Entrenamiento en el
o [PEimitie o, | orgacitn e e s Do el e b
Competencia diaital v" Manejo de herramientas Ofimaticas. i6n d
del Saber igita v Apropiacién y uso del correo Institucional, con sus respectivas priset?\f;sir; €
herramientas.
Inclusién de temaéticas en las jornadas de:
v’ Jornadas de Induccion
v Jornadas de Reinduccion
Eje tematn_:g no. 1. Mediante la metodologia de generacién y promocion del conocimiento, L
gestion del N . . . Induccion y
13- 22 - donde se identifique el capital intelectual a través de la estrategia - N
conocimiento y - " Reinduccién
Competencia la innovacion Forr,ngdor de Formggioreg del Instituto, donde se aborc!a_re,m
del Saber tematicas como Ge_s,tlon publica orl_entada a (e:sultados, 'rend|C|on
Hacer de _c_uent_as, g_estlon del _c_ambl_o, atenuo_n_ al ) ciudadano,
participacion ciudadana, misionalidad y visionalidad de la
institucion, objetivos estratégicos y manejo de la transformacion de
la informacién.
Inclusion de temaéticas en las jornadas de:
Eje tematico no. 2 Induccion y
23-27 creacion de v Jornadas de Induccién Reinduccion
valor publico v Jornadas de Reinduccion
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Pregunta Competencia Eje Tematico Propuestas Equipo de Capacitacion Tipo de Proceso
Mediante la metodologia de generacién y promocion del conocimiento,
donde se identifique el capital intelectual a través de la estrategia
Formador de Formadores del Instituto, donde se abordaran
teméaticas como Politicas publicas, convivencia y resolucién de
conflictos, MIPG, analisis de datos, indicadores de gestion y plan
de accion.
Procesos de formacién basados en:
Eje temético no. 3: v' Manejo de la Informacion digital. .
28 - 34 transformacion v Plataformas digitales adscritas al IDIPRON (SECOP, SIDEAP, Engsgt?)n:jf?rtgb?oel
digital SYSMAN). P I
v" Manejo de herramientas Ofimaticas.
v/ Calanes de comunicacién.
Procesos de formacion basados en:
Ele tematu_:9 no. 1: v/ Competencias  comportamentales  (Gestion  del  cambio, .
gestion del . - - . - - . Entrenamiento en el
35-43 L comunicacion asertiva, trabajo en equipo, orientacion al servicio y -
conocimiento y atenci6n a la ciudadania) puesto de trabajo
la innovacion v Gestién por resultados.
v Cambio cultural.
Inclusion de tematicas en las jornadas de:
v Jornadas de Induccion
. - v i i6
. Eje tematico no. 2 Jornadas de Reinduccion Jornada de
Competencia - .
44 - 50 creacion de . . i . - Induccién y
del Saber Ser P Mediante la metodologia de generacién y promocion del conocimiento, - L
valor publico . o . - Reinduccion
donde se identifique el capital intelectual a través de la estrategia
Formador de Formadores del Instituto, donde se abordaran
tematicas como servicio al ciudadano, lenguajes claro, rendicién de
cuentas, politicas publicas, ley de transparencia.
Procesos de formacion basados en:
Eje tematico no. 3: v/ Competencias comportamentales (manejo del tiempo, trabajo en Entrenamiento en el
> . puesto de trabajo y
51 -56 transformacion equipo). contrato prestacion
digital v/ Etica en contexto digital y manejo de datos (Herramientas de se?vicio
ofimaticas)
v Creatividad.
. - . Procesos de formacién basados en Pensamiento critico y analisis Induccién y
Eje tematico no. 4: enfocado en: Reinduccion
Competencia probidad y ' '
57 del Saber Ser ética de lo i . . .
ablico v Atencion a la ciudadania Entrenamiento en el
P v Politicas publicas poblacionales. puesto de trabajo.
Procesos de formacién basados en Empatia y Solidaridad enfocado en: L
. - . Induccion y
Eje tematico no. 4: Reinduccion
58 Competencia probidad y v" Resolucion de conflicto. ’
del Saber Ser ética de lo v Enfoque diferencial. .
P e o . Entrenamiento en el
publico v Politicas pUblicas poblacionales. .
puesto de trabajo.
Procesos de formacién basados en Identificacion de logros a nivel
Eje temético no. 4: individual y/o grupal enfocado en:
59 Competencia prpbldad y v Tomas de decisiones. Entrenamiento en el
del Saber Ser ética de lo . - puesto de trabajo.
- v Acciones informadas.
publico v

Acciones  colectivas comisiéon  de

convivencia).

(Sindicatos, personal,
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Pregunta Competencia Eje Tematico Propuestas Equipo de Capacitacion Tipo de Proceso
Procesos de formacién basados en Compromiso participativo y
democrético enfocado en:
Eje tematico no. 4:
60 Competencia probidad y v' Cobdigo de Integridad. Entrenamiento en el
del Saber Ser éticade lo v Convivenciay paz. puesto de trabajo.
publico v Politicas publicas (Masculinidades, violencia y enfoque territorial).
v Enfoque diferencial.
v Sindicatos, comision de personal.
i . S Entrenamiento en el
Eje temético no. 4: Procesos d_e, formacion bgsados en Estrategias de comunicacion y puesto de trabajo.
. - educacion enfocado en:
61 Competencia prpbldad y
del Saber Ser etlga Qe lo v Comunicacién Asertiva. Contra_tp de
publico L ~ prestacion de
v' bilingtiismo (Lengua de sefias). Servici
ervicio.
Procesos de formacién basados en Habilidades de transformacion del
Eje tematico no. 4: conflicto enfocado en: .
- - Entrenamiento en el
62 Competencia prpbldad Y . puesto de trabajo
del Saber Ser ética de lo v Dialogo. '
publico v" Aproximacion a conflicto.
v Convivencia y paz.
Eje tematico no. 4: Procesos de_ formacnon bas'ados en la participacion de los procesos de _
B formacién enfocado en: Entrenamiento en el
probidad y .
63 ctica de 1o puesto de trabajo.
piiblico v" Comunicacién asertiva.
v'__Miembro de una comunidad, familia e individual.
Proceso de formacion basado en:
. - . Entrenamiento en el
Prequnta Eje tem?ct)lbci%:do. 4 v Gestioén de desarrollo humano. puesto de trabajo.
A%ie a Saber Hacer gtica de Ig v" Herramientas ofiméticas (Datos Oracle, desarrollo de software
tblico orientado a objetos en Java) Contrato Prestacion
P v" Competencias blandas (Redaccion De Textos Y Elaboracion De de Servicio.
Informes, Artistica y musicales).
Gestion Misional:
v Atencion en crisis psicolégica de NNAJ- herramientas de atencion.
v Atencién de situaciones derivadas del consumo de spa.
v’ Estrategias de Atencién a Familias en Condiciones de Fragilidad
Social.
v’ Estrategias de atencion en situaciones de riesgo de evasion,
Eje tematlc_o no. 4: motmgs, seguridad personal, atentados contra la infraestructura de Entrenamiento en el
Pregunta Saber Hacer probidad y las unidades uesto de trabaio
Abierta ética de lo v Enfoques pedagdégicos P 0.
publico v" manejo y acercamiento a chicos vulnerables
v lineamientos de ICBF con NNAJ.
v’ Estrategias para realizar cuidado a los cuidadores
v ESCNNA
v Actualizacion Ley General de Educacion
v" Manuales de procedimiento en la manera correcta de hacer el
lavado de la ropa de los NNAJ
Gestion administrativa: .
. - . Entrenamiento en el
Eje tematico no. 4: uesto de trabaio
Pregunta probidad y v Péliza de seguro. p Jo.
- Saber Hacer - :
Abierta ética de lo v" Mapa de Riesgo. -
. . g - Contrato Prestacion
publico v Trabajo con indicadores de gestion y resultados. de Servicio
v Seguridad Vial )
Eje temético no. 4: Logistica e inventario: _
Pregunta probidad y - . T Entrenamiento en el
- Saber Hacer - v Operacion en almacenes y bodegas, control de inventario, técnicas puesto de trabajo.
Abierta ética de lo ! ) ] L
piblico de gestion de stock en los inventarios, cadena de suministro,

preparacion de pedidos y papeleria, normatividad, indicadores,
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Pregunta Competencia Eje Tematico Propuestas Equipo de Capacitacion Tipo de Proceso

herramientas, localizacién de puntos de mejora, disefios de analisis
por elementos de lento movimiento.

Guia para la elaboracion de encuestas, tabulacion y anélisis.
Indicadores de gestion logistica.

Informes contables

Normatividad, marco conceptual con respecto a la valoracion de
activos en normas colombiana y en normas internacionales.

v Métodos de valoracién de activos (PPE).

v/ Estimaciones.

ANANENEN

Eje temético no. 4: Procesos de formacién basado en la mejora de la gestion Institucional:

ngfgmgs Sabse ibr?;cer probidad y Contrato Prestacion
publicos Saber Ser éticade lo v Innovacién y Gestién del conocimiento. de Servicio.
publico v Gestién de los recursos publicos.
Eje temético no. 4: Procesos de formacion basado en Creacion de valor publico:
Pregunta Saber A v' Gestion. i
Gerentes Saber hacer Prf)b idad y v’ Planeacion. Contrato Pr_es_tacmn
P éticade lo Lo . - de Servicio.
Publicos Saber Ser . v' Direccionamientos estratégicos.
publico - P
v Gerencia de proyectos publicos.
Inclusién Saber Eje tematico no. 4: ; - :
" Saber h probidad y Procesos de formacion basado en Creacion de valor publico: Contrato Prestacion
p;opiﬁez a gagz;r ggsr ética de lo v' Certificado Auditores de calidad de Servicio.
Di?ecfivo publico v" Derecho Laboral

8.1. PRESUPUESTO

El presupuesto definido para este PIC es de CIENTO DIEZ Y NUEVE MILLONES QUINIENTOS

SIETE MIL PESOS M/CTE. $119.507.000.00

IDIPRON, cuenta con los recursos previstos en su presupuesto, dentro del rubro Capacitacion, para
adelantar las actividades de los procesos de formacidn que requieran contratacion, como se contempla en

este Plan.
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No obstante, la Entidad también dispondréa de sus propios recursos fisicos y humanos que, con base en
una administracion eficiente y transparente, de cooperacion y articulacion intra e interinstitucional, que

posibilitaran la ejecucion de las actividades de capacitacidn para las cuales no se requiere presupuesto.

8.2. PROCESOS DE FORMACION SIN PRESUPUESTO

La Subdireccion Técnica de Desarrollo Humano, para llevar a cabo los procesos de formacion, liderara
mecanismos de coordinacion y cooperacion al interior de la Entidad y de manera interinstitucional con los
organismos con atribuciones especiales en relacion con el sistema de capacitacién, contemplados en el

Articulo 3°, literal e. del Decreto 1567 de 1998.

Para tal fin, al interior de la Entidad, la Subdireccion Técnica de Desarrollo Humano coordinara y
consolidara la informacion de todos los procesos de formacién que se programen y desarrollen en las

diferentes dependencias, en adicién a lo contemplado en el presente Plan.

Asi mismo, dicha Subdireccién realizara una convocatoria para que los(as) servidores(as) publicos(as)
que tienen experiencia en procesos de formador de formadores, los cuales se integraran al Plan Institucional
de Capacitacion PIC como apoyo al desarrollo de las teméticas definidas en la formulacién de los Proyectos
de Aprendizaje en Equipo PAE, jornada de induccion y reinduccidn, entrenamiento en el puesto de trabajo,

de tal manera que su experticia coadyuve a los objetivos propuestos en el presente plan.
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De manera interinstitucional, se buscara la consolidacién de alianzas con la Escuela Superior de
Administracion Publica ESAP, SENA, DASCD. DAFP y demas instituciones y entidades con las que

IDIPRON pueda conformar una Red Institucional de Capacitacion.

8.3. PROYECTOS DE APRENDIZAJE EN EQUIPO - PAE

Segun lo sefialado por el DAFP en su Guia para la formulacién del Plan Institucional de Capacitacion
PIC, el Proyecto de Aprendizaje en Equipo PAE es el conjunto de actividades de formacion y capacitacion
programadas y desarrolladas para satisfacer necesidades de aprendizaje y de desarrollo de competencias que

mejoren el servicio o producto de una Organizacion.

Los Proyectos de Aprendizaje en Equipo PAE se formulan para el desarrollo de competencias requeridas
en los procesos institucionales y para el cierre de brechas en las competencias de los(as) empleados(as)
publicos(as), previamente identificadas y dicha formulacién debe ser realizada por grupos de empleados(as)
publicos(as) de los diferentes Ejes de la Entidad, con la asesoria de la Subdireccion Técnica de Desarrollo

Humano, para responder a retos institucionales en la produccién de bienes o servicios.

8.4. INDUCCION Y REINDUCCION

Son procesos de formacion y capacitacion dirigidos a facilitar y fortalecer la integracion del servidor a la
cultura organizacional de la Entidad; a desarrollar sus habilidades gerenciales y de servicio publico y a

suministrarle la informacion necesaria para el conocimiento de las funciones que se desarrollan,
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estimulando el aprendizaje y el desarrollo individual y organizacional en el contexto metodolégico, flexible,

integral, practico y participativo.

8.4.1.

INDUCCION

Contenido Desarrollado por el DASCD. Curso Ingreso al Servicio Publico: Induccién - Reinduccion.

Certificacion 48 horas. (Circular 024 de 2017.)

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

N° Modulo Subtemas
1 El Estado Concepto de Estado y Estado Soc_ial de Derec_ho, Fines del Estado
' Estructura del Estado colombiano y Funciones del Estado.
o _ Alcalde Mayor, Sectores Distritales, Organismos de control y vigilancia, y
2. |Organizacion del Distrito Concejo de Bogota.
. . Sobre Bogotd, Sentido del servidor publico distrital, Infraestructura cultural,
3. Identidad Bogota . "
Festividades emblemaéticas.
Definicion de politica pablica, Clasificacion de las politicas publicas en el Distrito,
4. Politica Publica Enfoques y Retos para los servidores publicos derivados de las politicas
publicas.
Instrumentos de planeacion (Qué son) y ¢cual es su relacion? ;Qué es un
5.| Alineacion Estratégica 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.
¢Qué es un empleo publico?, ;Quiénes son servidores publicos?
- Tipos de empleo publico, Clases de nombramientos, Niveles jerarquicos de los
6. Empleo Pablico . -
empleos, Del ascenso y permanencia en empleos de carrera, Gestion del
rendimiento y Situaciones administrativas.
Marco legal de los regimenes a los que estan sujetos los servidores publicos,
Deberes y Derechos y Derechos del servidor publico, Deberes del servidor publico,
7. Prohibiciones del Prohibiciones del servidor publico, Inhabilidades, Conflicto de intereses y
Servidor Publico. Relacién de los servidores pablicos con las politicas nacionales de
transparencia y anticorrupcion.
¢ Por qué surgen los grupos? , Herramientas de gestion: qué son y para qué sirven,
8 Sistema Integrado de Teoria de sistemas, Ciclo PHVA (Planear, Hacer, Verificar, Actuar), Modelo de
' Gestion operacion, Enfoque basado en los usuarios y partes interesadas y Principios del
sistema integrado de gestion distrital.
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Definicién del SIDEAP , uso del SIDEAP, Administracion del SIDEAP,
9 SIDEAP Obligatoriedad de regis'gro _d(? datos en el S_IDE_AP, Informacién solicitada,
' acceso al SIDEAP, Periodicidad de actualizacion de datos en el SIDEAP,
Manuales y formatos.
Departamento
10 Administrativo del peneralidades del DASCD, Portafolio de Servicios, ;Cémo acceder a los Servicios
' Servicio Civil del Departamento Administrativo del Servicio Civil Distrital?
Distrital.

Esta dirigido a iniciar al (Ia) empleado(a) en su integracion a la cultura organizacional de la Entidad.

Los objetivos de la Induccion son:

1. Iniciar su integracion al sistema de valores deseado por la Entidad y fortalecer su formacion ética.

2. Familiarizarlo(a) con el servicio publico, con la entidad y con las funciones generales del Estado.

3. Instruirlo(a) acerca de la misién de la entidad, las funciones de su dependencia, sus responsabilidades

individuales, sus deberes y derechos.

4. Informarlo(a) acerca de las normas y decisiones tendientes a prevenir y a reprimir la corrupcion, asi

como sobre las inhabilidades e incompatibilidades relativas a los(as) servidores(as) publicos(as).

5. Crear identidad y sentido de pertenencia respecto a la Entidad.

La Induccion serd realizada dentro de los cinco (5) primeros dias siguientes a la vinculacion de un(a)

servidor(a) publico(a) o contratista al Instituto, y como constancia de su ejecucion, la Subdireccion
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Técnica de Desarrollo Humano, emitira el formato ACTA DE INDUCCION PARA
FUNCIONARIOS(AS) para cada uno(a) de los(as) servidores(as) a quien ésta fuese impartida, la cual

reposara en su Historia Laboral.

8.4.2. ENTRENAMIENTO EN PUESTO DE TRABAJO

Se constituye en complemento de la induccidn, toda vez que, a traves de éste, el (la) servidor(a)

publico(a) adquirira la preparacion especifica necesaria para el desempefio de sus funciones.

Este entrenamiento deberd ser impartido tanto al (la) servidor(a) publico(a) que se vincule a la
Entidad para ocupar un empleo de carrera, bien sea por nombramiento en periodo de prueba o con carécter de
provisionalidad, como al (la) servidor(a) que sea encargado(a) o reubicado(a) funcionalmente, dentro de los

diez (10) dias siguientes a la novedad.

En consecuencia, una vez comunicada la situacion administrativa, ser& responsabilidad del (la) jefe
inmediato(a) de la dependencia o de su delegado(a) con el apoyo de la Subdireccién Técnica de Desarrollo
Humano, realizar las actividades de entrenamiento en puesto de trabajo al (la) servidor(a) respectivo(a), con

una intensidad horaria minima de ocho (8) horas, continuas o discontinuas, dentro del plazo descrito.

Del desarrollo de dichas actividades, se debera dejar constancia en el formato “Acta de
Entrenamiento en Puesto de Trabajo”, el cual debera ser remitido a la Subdireccion Técnica de Desarrollo
Humano, dentro de los cinco (5) dias siguientes a la realizacion del Entrenamiento, para su seguimiento e

incorporacién en la respectiva Historia Laboral.
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8.4.3. REINDUCCION

Esta dirigida a reorientar la integracion de los(as) empleados(as) a la cultura organizacional ante los

cambios producidos en cualquiera de los asuntos a los cuales se refieren sus objetivos.

Esta se debe impartir a todos(as) los(as) empleados(as) por lo menos cada dos afios o antes, en el
momento en que se produzcan dichos cambios, e incluyen obligatoriamente un proceso de actualizacion
acerca de las normas sobre inhabilidades e incompatibilidades y sobre las que regulan la moral

administrativa.

Los objetivos de la Reinduccion son:

1. Informar a los(as) empleados(as) acerca de las reformas en la organizacion del Estado y de sus

funciones.

2. Comunicar sobre la reorientacion de la mision institucional y los cambios en las funciones de las

dependencias y de su puesto de trabajo.

3. Ajustar el proceso de integracion del (la) empleado(a) al sistema de valores deseado y afianzar su

formacion ética.

4. Fortalecer el sentido de pertenencia e identidad de los(as) empleados(as) con respecto a la Entidad.
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5. Poner en conocimiento de los(as) empleados(as) a través de los procesos de actualizacion, las normas
y las decisiones para la prevencion y la supresién de la corrupcién, asi como informarlos de las

modificaciones en materia de inhabilidades e incompatibilidades de los(as) servidores(as) publicos(as).

6. Informar a los(as) empleados(as) acerca de las nuevas disposiciones en materia de talento humano.

La Reinduccidn sera convocada y desarrollada por la Subdireccién Técnica de Desarrollo Humano
anual o bianualmente, y su organizacion deberda incluir estrategias que permitan lograr una cobertura total de

los(as) servidores(as) de la Entidad.

Las evidencias de la realizacion de la Reinduccién, las constituirdn las comunicaciones de

convocatoria, el documento contentivo de la agenda de esta y los listados de asistencia.

8.5. OTRAS DISPOSICIONES

Se implementara la suscripcion del formato “COMPROMISO ASISTENCIA ACTIVIDAD A-GDH-FT-
096” que garantice la asistencia de los(as) servidores(as) publicos(as) de la entidad a las capacitaciones
organizadas en los eventos en que tengan costo y los que presten las entidades publicas, en el cual quedara
estipulado que en caso de inasistencia injustificada, el funcionario perdera el derecho de recibir la
certificacion de asistencia y debera asumir el costo de la actividad de capacitacion, si ésta lo tuviere, sin
perjuicio de la accién disciplinaria que se pueda generar 0 que se verifique la viabilidad por parte de la
Subdireccion de Talento Humano, de que el funcionario no sea convocado a capacitaciones posteriores.
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Se consolidara una base de datos con la informacion de los(as) servidores(as) publicos(as) que tienen
experiencia en procesos de formador de formadores, con el fin de integrarlos al Plan Institucional de
Capacitacién PIC en los temas conducentes y que su experticia coadyuve a los objetivos propuestos en el

presente plan.

La informacién suministrada por los planes de mejoramiento individual, de las dependencias y de la entidad
serd componente esencial en el Diagnostico de Necesidades de Aprendizaje Organizacional y en la posterior

estructuracion de Plan, de tal manera que se logre minimizar o eliminar las debilidades.

En efecto, los procesos de formacién tienen como objetivo mejorar la prestaciéon del servicio, subsanar las
deficiencias detectadas en la evaluacion del desempefio y desarrollar las potencialidades, destrezas y

habilidades de los empleados(as) para elevar los niveles de satisfaccion personal y laboral.

Hard parte esencial de los procesos de formacion, la incorporacion de la formacion ética, codigo de
integridad y valores con el propdsito de evitar el desvio de la conducta del servidor pablico, enmarcando sus

actuaciones en principios de igualdad, moralidad, imparcialidad, publicidad, responsabilidad y transparencia.

Se buscara desarrollar habilidades y actitudes favorables al cumplimiento de los principios que orientan el

servicio pablico y promover la autorregulacion individual y colectiva.

La sensibilizacion y formacion en gestion ambiental, deberd estar incorporada en las actividades de

capacitacion que se adelanten en la Entidad.
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La programacion de los procesos de formacion de IDIPRON., conforme a la competencia establecida en el
Acuerdo 514 de 2012, serd direccionada a través de la Subdireccién Técnica de Desarrollo Humano,
empleando para ello metodologias definidas previamente, suministrando el nombre del evento, objetivo,
contenido, participantes seleccionados, acta de compromiso del participante, fechas de inicio y terminacién,

horarios y costos.

Asi mismo, en los casos en que se adelanten los procesos de formacion que sean emprendidas por las demas
dependencias de la Entidad, con recursos no presupuestales de caracter intra e interinstitucional, y que no
sean coordinadas por la Subdireccion Técnica de Desarrollo Humano, sera obligacion del jefe de cada
dependencia, remitir a la Subdireccién de Desarrollo del Talento Humano los temarios junto con la ficha
técnica y los Listados de Asistencia a Capacitacion en original, de tal manera que la Subdireccion Técnica de
Desarrollo Humano se constituya en fuente unificadora de informacién de la totalidad de esfuerzos

institucionales que se emprenden en materia de capacitacion.

Esto permitir4, ademas de la consolidacién de informacion certera y confiable, una valoracion de los niveles
de avance en la cobertura de necesidades de capacitacion institucional, y la optimizacion de recursos en los
casos en que, por ejemplo, se hayan iniciado procesos de aprendizaje y solo se requiera la complementacion

de estos.

Las actividades de capacitacion deberan estar fundamentadas de acuerdo con los lineamientos conceptuales,
de politica, pedagogicos y procedimentales del Plan Nacional de Formacién y Capacitacion (DAFP — 2020-

2030).
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Las estrategias y mecanismos para realizar la implementacion, desarrollo y seguimiento a la politica de
capacitacion son: divulgacidn, fortalecimiento de la gestion y articulacion de la oferta de la capacitacién con

entidades puablicas y privadas.

Con la estrategia formador de formadores que lidera el area de capacitacién algunas capacitaciones se
realizaran por personal del IDIPRON. En cuanto a capacitaciones con una experticia especifica se
gestionaran alianzas, contratos o convenios con otras entidades, teniendo en cuenta principalmente la oferta

emitida por el DASCD.

Las instituciones pulblicas o privadas, que brinden los procesos de capacitacion a nuestros(as)
funcionarios(as), deberan participar en el proceso de evaluacion de la capacitacion y del capacitado(a), por lo
anterior, se ha establecido que dicho establecimiento debera realizar una evaluacion teérica (relacionada con
los conceptos del tema a capacitar y/o actualizar) al iniciar la capacitacion y una evaluacion tetrica y
practica (demostracion de la aplicacion de los conocimientos adquiridos), al finalizar el proceso de
capacitacion, con el fin de medir el conocimiento sobre el tema y la adquisicién o fortalecimiento de una o

mas competencias.

Asi mismo, las condiciones especificas para el desarrollo del presente Plan se registraran en el Reglamento

de Capacitacion que se crearé como elemento esencial en el Instituto.
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Lineamiento
s de ICBF
con NNAJ.

Estrategias
para realizar
cuidado a los
cuidadores

ESCNNA

Actualizacié
n Ley
General de
Educacion

Poliza de
seguro.

Mapa de
Riesgo.

Trabajo con
indicadores
de gestion y
resultados.

Operacion en
almacenes y
bodegas,
control  de
inventario,
técnicas de
gestion  de
stock en los

Poblacion
Objetivo

SERVIDOR
ESY
SERVIDOR
AS

CONTRTIS
TAS

SERVIDOR
ESY
SERVIDOR
AS

CONTRTIS
TAS

Tipo
Capacita
cién

TALLER

TALLER

Modalida
d

PRESEN
CIAL

VIRTUA
L

PRESEN
CIAL y/o

VIRTUA
L

Mes
Estimada

Facilita
dor

INTER
NO -
EXTER
NO

FEBRER
O-
NOVIEM
BRE

INTER
NO -
EXTER
NO

FEBRER
oO-
NOVIEM
BRE
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Modalida = Facilita Mes
d dor Estimada

- ., Tipo
Cla§ ,|f|ca Tema Objetivo Contenido POb.I acion Capacita
cién Objetivo cién

inventarios,
cadena de
suministro,
preparacion
de pedidos y
papeleria,
normatividad
, indicadores,
herramientas
, localizacion
de puntos de
mejora,
disefios de
analisis por
elementos de
lento
movimiento.

Guia para la
elaboracion
de encuestas,
tabulaciéon y
analisis.

Indicadores
de  gestion
logistica.

Informes
contables

Normativida
d, marco
conceptual
con respecto
a la
valoracién
de activos en
normas
colombiana
y en normas
internacional
es.

Métodos de
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Clasifica Poblacién Tipo Modalida Facilita Mes
cion Tema Objetivo Contenido Objetivo Cagglzlta d dor Estimada
valoracion
de  activos
(PPE).
Estimaciones
Procesos de
formacion
basado en la
o mejora de la
Identificar gestion
fl p,l’(t).CeS(()j Institucional: PRESEN |NTER  FEBRER
- ogistico de CIAL y/o
. Logistica e ) . GERENTES NO - O-
GestON  jnventarios  IMACENe - INNOVACION Y gy joog  TALLER | o\ EXTER NOVIEM
inventarios = Gestion  del NO BRE
en el conocimient L
Instituto 0
Gestion  de
los recursos
publicos.
Identificar Direccionam
el proceso - ientos PRESEN  |NTER  FEBRER
Plataforma 0910 g8 esiratégicos.  GEReNTES CIALYfo | NO - o-
Gestion . almacén e PUBLICOS TALLER EXTER NOVIEM
eStrateglca inventarios Gerencia de VIRTUA
enel proyectos L NO BRE
Instituto publicos.
Contribuir
;rr]oileso de Servidores y PRESEN INTER FEBRER
Gestion Transportes = formacion Sggundad servidoras Taller CIAL y/o NO - ©-
de los Vial del Instituto VIRTUA EXTER NOVIEM
L NO BRE
conductores
del Instituto
4 Certificar a
GESTION -
cUpLes | o Certificado : PRESEN  INTER  FEBRER
iy ORIENTAD Servidoresy Auditores de |~ Servidoresy CIALylo  NO- 0-
Gestion AA  servidoras  calidad servidoras - Taller\\prya  EXTER  NOVIEM
.. del Instituto
RESULTAD del instituto L NO BRE
0S en calidad
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Clasifica Poblacion Tipo Modalida Facilita Mes
cion Tema Objetivo Contenido Objetivo Caggzlta d dor Estimada
GESTION .
Identificar
PUBLICA los . PRESEN INTER FEBRER
ORIENTAD L Servidores y
Gestion AA principales - Derecho servidoras Taller CIAL ylo NO - 0~
insumos del = Laboral . VIRTUA EXTER NOVIEM
RESULTAD del Instituto
derecho L NO BRE
(O8]
laboral

Para el afio 2022, los temas de capacitacion programados en este Plan responden a la priorizacion de

los Proyectos de Aprendizaje en Equipo PAE formulados de acuerdo con los problemas y

necesidades de capacitacion identificados en cada eje.

Entre estas capacitaciones se tendran especialmente en cuenta las siguientes:

* Las derivadas de los requisitos para la implementacion del Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en

el Trabajo SG-SST de la Entidad.

* Las derivadas de los compromisos adquiridos en el Plan de Accién y Plan de Mejoramiento del Plan

Institucional de Gestién Ambiental PIGA.

* Las derivadas de las responsabilidades designadas en los Comités Institucionales en los que participa la

Subdireccion Técnica de Desarrollo Humano.
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» Las relacionadas con la promocién de la Convivencia Laboral.

+ En materia de Negociacion colectiva - Decreto 160 de 2014.

» Las dirigidas a los representantes de los empleados(as) ante las Comisiones de Personal para el

ejercicio de sus funciones - Decreto 2566 de 2014.

* Mecanismos para mejorar la atencion al ciudadano — Ley 1474 de 2011

* Gestion documental — Ley 594 de 2000

« Sistemas de Informacidon — Decreto 2618 de 2012

» Gobierno en linea — Decreto 2573 de 2014

10.1. PARTICIPACION COMISION DE PERSONAL (SI APLICA)

Si_x_ Describa la participacién

Revision y retroalimentacion del Plan Institucional de Capacitacion PIC 2022.
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No __ Describa los motivos

Adjunte archivo (evidencia) Acta de revision y retroalimentacién del PIC

10.2. APROBACION PIC

Resolucidn aprobacion de PIC No. 038 de fecha 27 de enero de 2022

10.3. INDICADORES

INDICADORES

VARIABLE FORMULA EJECUCION

INDICADOR DE EFECTIVIDAD = (PORCENTAJE DE CUMPLIMIENTO)

Actividades de
capacitacion
Ejecutadas Pic 2021

Actividades de
capacitacion
Programadas Pic 20
21

INDICADOR DE EFICACIA = (PORCENTAJE DE IMPACTO)

Calificaciones de la
Capacitaciones
(Bueno + Excelente)

Total, de las
calificaciones de las
capacitaciones del
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Periodo ‘ ‘

Tabulacion de las evoluciones de las Capacitaciones

Calificaciones

excelentes =
Calificaciones Bueno =
Calificaciones Regular

Calificaciones Malo =
Servidores
gue asistieron a las
capacitaciones:
Servidores
gue evaluaron

las capacitaciones:
INDICADOR DE EFICACIA = (COBERTURA)

No. Funcionarios de

planta capacitados

No. Funcionarios de
planta de la Entidad

= PORCENTAJE DE EJECUCION

INDICADOR DE EFICIENCIA
PRESUPUESTAL

Presupuesto de
capacitacion
asignado vigencia
2021
Presupuesto de
capacitacion ejecuta
do vigencia 2021
Gasto total por afio en
capacitacion
Total, funcionarios
Capacitados por afio

10.4. MECANISMOS DE SOCIALIZACION DEL PIC Y EL PLAN DE ACCION
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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 y de su cronograma de capacitacion.

Los mecanismos de socializacion del PIC:

1. Correo institucional

2. Pégina Web de IDIPRON

Chomsky, N. (1997). Problemas actuales en teoria linglistica: temas tedricos de gramatica generativa. Siglo

XXI

Gardner, H. (1994). La teoria de las inteligencias maltiples. Santiago de Chile: Instituto Construir. Recuperado

de http://www. institutoconstruir. org/centro superacion/La% 20Teor% EDa% 20de, 20, 287-305.

Longo, F. (2017). Memorias Congreso Internacional ‘“Prospectiva del Servicio Civil en Bogota”. Disponible en:

serviciocivil.gov.co

Plan de Desarrollo Distrital 2020-2024 “Un nuevo contrato social y ambiental para la Bogota del

siglo XXI” (https://bogota.gov.co/yo-participo/plan-desarrollo-claudia-lopez-2020-2024/)

Plan Nacional de Formacién y Capacitacion 2020- 2030 (2020) Funcién Pablica.
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PNUD. (2009). Desarrollo de capacidades: Texto Basico del PNUD. Nueva York.

Ver: Pefalosa-Castro, E. & Castafieda, S. (2008). Generacion de conocimiento en la educacion en linea:

un modelo para el fomento de aprendizaje activo y autorregulado Revista Mexicana de Investigacion

Educativa, 13(36), 249-281.

Pozo, J. I. (1999). Aprendices y maestros. La nueva cultura del aprendizaje. Alianza editorial, Madrid.
Scott, C. L. (2015). The future of learning 3: what kind of pedagogies for the 21st century. UNESCO.

Uranga, W. (2008). Prospectiva estratégica desde la comunicacion: Una propuesta de proceso metodolégico de

diagndstico dindmico y planificacion. Buenos Aires. Disponible en:

http://www.periodismo.undav.edu.ar/asignatura_cc/csb06_diseno_y gestion_de_politicas_en_comunica

cion_social/material/uranga5.pdf

VERSION DESCRIPCION CAMBIOS FECHA ELABORO

FIRMA EN ORIGINAL
JEISSON JOSE POLO CASTRO
Contratista Area de Capacitacion

Se crea el documento interno en el cual se

01 presengalaeLEiI;rli?r?tltL;(ignal de 31/01/2022 FIRMA EN ORIGINAL
P DIANA CATALINA ARANGO
BALAGUERA

Contratista Area de Capacitacion
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VERSION DESCRIPCION CAMBIOS FECHA ELABORO
FIRMA EN ORIGINAL
MARTHA SONIA MURCIA
JIMENEZ
Auxiliar Administrativo
Area de capacitacion
FECHA
NOMBRE CARGO FIRMA
(DD/MM/AAAA)
. Yesid Alonso Salamanca . FIRMA EN
REVISO Zuluaga Subdirector 31/01/2022 OiRI GINAL
APROBACION .
oeRoeL | GTEISEORR | s oz | GRS
PROCESO P SRIINAL
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