ALCALD[A MAYOR
DE BOGOTA D.C.

SECRETARIA DE SEGURIDAD,
CONVIVENCIAY JUSTICIA

Resolucion N° 0 0 0 0 7 7

“Por la cual se adopta el Plan Institucional de Capacitacién de la Secretaria Distrital de Seguridad,
Convivencia y Justicia para la vigencia fiscal 2019”

EL SUBSECRETARIO DE GESTION INSTITUCIONAL DE LA SECRETARIA DISTRITAL DE
SEGURIDAD, CONVIVENCIA Y JUSTICIA

En ejercicio de sus atribuciones legales previstas en la Ley 909 de 2004, los Decretos 1567 de 1998 y
1083 de 2015, y en especial la Resolucién 080 de 2018, y

CONSIDERANDO:

Que las entidades puablicas estan en la obligacion de organizar para sus empleados, programas de
capacitacion de conformidad con lo ordenado en el Articulo 36 de la Ley 909 de 2004 y en el Decreto
1083 de 2015, especialmente lo citado en el Titulo 9 ~ Capacitacion.

Que el objetivo principal de la capacitacién en la administracién publica es mejorar la calidad de la
prestacion de los servicios a cargo del Estado, para el bienestar general y la consecucion de los fines
que le son propios, asi como garantizar la instalacion cierta y duradera de competencias y capacidades
especificas en los empleados publicos y en las entidades.

Que de conformidad con lo establecido en el Decreto 2539 de 2005 y demés disposiciones vigentes, el
concepto de competencias para las entidades publicas es “la capacidad de una persona para
desemperiar, en diferentes contextos y con base en los requerimientos de calidad y resultados
esperados en el sector publico, las funciones inherentes a un empleo; capacidad que esta determinada
por los conocimientos, destrezas, habilidades, valores, actitudes y aptitudes que debe poseer y
demostrar el empleado”.

Que el Plan de Capacitacion es el instrumento mediante el cual, la Administracion atiende las
necesidades de los funcionarios en Educacion para el Trabajo y el Desarrollo Humano, a través de Ia
financiacién de programas de capacitacién institucional, educacién continuada, la realizaciéon de cursos,
seminarios, talleres, congresos, simposios, foros y diplomados, entre otros, que apunten al
cumplimiento de las metas del plan estratégico y de ‘mejoramiento de la Secretaria Distrital de
Seguridad, Convivencia y Justicia - SDSCJ.

Que el Plan Institucional de Capacitacion — PIC esté enfocado en el fortalecimiento y desarrollo de las
competencias de los Empleados Publicos, permitiéndoles mejorar su desempefio y ampliar sus
capacidades las cuales conlleven a alcanzar los logros individuales, de su grupo de trabajo y en general
de la entidad.

Que el Modelo Integrado de Planeacion y Gestion, concibe al talento humano como el activo mas
importante con el que cuentan las entidades y que las competencias laborales constituyen el eje de la
capacitacion para el desarrollo de saberes, actitudes, habilidades, destrezas y conocimientos, por lo
que se hace necesario contar con servidores competentes, innovadores, motivados para aprender a lo
largo de la vida y comprometidos con su propio desarrollo.
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ALCALDIA MAYOR
DE BOGOTAD.C.

SECRETARIA DE SEGURIDAD,
CONVIVENCIA Y JUSTICIA

Resolucion N° 0 B 0 0 7 7

“Por la cual se adopta el Plan Institucional de Capacitacion de la Secretaria Distrital de Seguridad,
Convivencia y Justicia para la vigencia fiscal 2019”

Que conforme a lo previsto en el articulo 3 del Decreto 1567 de 1998 y el literal h) del articulo 16 de la
Ley 909 de 2004, la Comisién de Personal de esta Secretaria, en sesion del 28 de febrero de 2019,
tratd el tema del plan anual de capacitacion, luego de lo cual se efectuaron los ajustes correspondientes,
quedando definido el Plan Institucional de Capacitacién para la respectiva adopcion.

Que para la planeacioén, desarrolio y ejecucion del plan anual de formacién y capacitacién para la
presente vigencia fue asignada una partida presupuestal de quinientos quince millones de pesos
($515.000.000) Mcte correspondiente al rubro No. 31202090100000001-12 por concepto de
“Capacitacion interna”, del presupuesto asignado para la-actual vigencia fiscal.

En mérito de lo expuesto,
RESUELVE

Articulo 1-: Adoptar mediante el presente acto administrativo el Plan Institucional de Capacitacion —
PIC de la Secretaria Distrital de Seguridad, Convivencia y Justicia para la vigencia 2019, el cual esta
contenido en el documento anexo asi denominado el que hace parte integral de la presente Resolucién
y determina su implementacion y ejecucién.

Paragrafo: El Plan de Capacitacion podra ser modificado o actualizado de acuerdo a los cambios que
se puedan suscitar a lo largo de la presente vigencia con el fin de dar cumplimiento a las necesidades
institucionales que asi o requieran.

Articulo 2-; La presente Resolucién rige a partir de la fecha de su expedicion y deroga todas las
disposiciones que le sean contrarias.

PUBIAQUESE Y CUMPLASE.

Dada en Bogota, D.C. alos 25 MAR

Subsecretario de Gestion Institucional
SECRETARIA DISTRITAL DE SEGURIDAD, CONVIVENCIA Y JUSTICIA

Proyecté: Natalia S. De La Rosa Atara - Direccidn de Gestion Humana‘f

Revisé. Pacla Andrea Morales Molano — Direccién de Gestién Ryman
Jaro Duitama Reyes - Direccidn de Gestion Huma

Aprobé:  Hugo Ledn Duarte — Director de Gestion Humana
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1 JUSTIFICACION

Entendiendo que las organizaciones son un sistema de coordinacidén de acciones hechas
por personas y para personas, se hace fundamental que el talento humano cuente con el
desarrollo maximo de sus competencias que fortalezca las dimensiones de aprendizaje del
ser, el saber y el hacer, permitiendo el mejoramiento de su perfil profesional que impacta
directamente en el desempefio individual y organizacional.

De igual forma, los objetivos estratégicos de la Entidad definen las necesidades de
formacién y capacitacién que enmarcan el desarrollo del presente documento.
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2 OBIETIVOS

2.1 Objetivo Estratégico

» Fortalecer la capacidad [nstitucional que apalanque el cumplimiento de la misién de
la entidad, a través del establecimiento de un plan institucional de capacitacion.

« |dentificar las competencias funcionales y comportamentales y el nivel de desarrollo
requerido para cada nivel de cargo en cada uno de los Servidores de la Entidad, con
el fin de orientar el logro de las metas definidas para el periodo 2018 — 2020.

o Generar un impacto positivo a través de acciones formativas que intervengan los
aspectos priorizados en los resultados de la medicién de riesgo psicosocial.

2.2 Objetivos de Gestion

 Incentivar y gestionar procesos de fortalecimiento de competencias que contribuyan
con la profesionalizacion y el desarrolioc de los Servidores Publicos, a través de
metodologias de aprendizaje novedosas que estén alineadas con la cultura
organizacional de la Entidad.

« Propender por el aprendizaje organizacional con el fin de generar valor a la gestion
del talento humano, satisfaciendo las necesidades de los Servidores y de la Entidad.
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3 MARCO LEGAL

3.1 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
planeacién, por lo cual debe consultarla y orientar sus propios objetivos en funcién de los
propésitos institucionales.

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

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

Participacion: Todos los procesos que hacen parte de la gestién de la capacitacion, tales
como deteccion de necesidades, formulacién, ejecucién y evaluacién de planes y
programas, deben contar c¢on la participacién activa de los empleados.

Prevaiencia del interés de la organizacion: Las politicas, los planes y los programas
responderan fundamentalmente a las necesidades de la organizacién.

Integracion a la carrera administrativa: La capacitacion recibida por los empleados debe
ser valorada como aniecedente en los procesos de seleccion, de acuerdo con las
disposiciones sobre |la materia.
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Prelacion de los empleados 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, tendran prelacién los empleados de carrera.

Economia: En todo caso se buscard el manejo éptimo de los recursos destinados a la
capacitacién, mediante acciones que pueden incluir el apoyo interinstitucional.

Enfasis en la préctica: La capacitacién se impartira privilegiando el uso de metodologias
1

que hagan énfasis en la practica, en el andlisis de casos concretos y en la solucién de
problemas especificos del DAFP.

4
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Continuidad: Especialmente en aquellos programas y actividades que por estar dirigidos

a impactar en la formacién ética y a producir cambios de actitudes, requieren acciones a

largo plazo.

.2 Normatividad Aplicable

S\ DE—

C;D_arta Iberoamericana de la Funcién Pablica. 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 Funcién Publica
I?ttp:llold,clad,org/documentos/declaracion_es/cartaibe_ro.pdvf

lé.iey 909 de 2004 “Por la cual se expiden normas que regulan el empleo ptblico, la carrera
%dministrativa, gerencia publica y se dictan otras disposiciones”.(...)

f{itulo VI, Capitulo |, articulo 36, Numeral 1, L.a capacitacién y la formacion de los empleados
ﬁab!icos esta orientada al desarrollo de sus capacidades, destrezas, habilidades, valores y
éompetenc‘ias fundamentales, con miras a propiciar su eficacia personal, grupal y
ti)rganizacional de manera que se posibilite el desarrollo profesional de los empleados y el
r;'nejoramiento en la prestacion de los servicios..
http://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/normas/Norma1.jsp?i=14861
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Decreto 1227 de 2005 “Por el cual se reglamenta parcialmente la Ley 909 de 2004 y el
Decreto-ley 1567 de 1998".(...)

Articulo 54 de la Constitucién Politica “es obligacién del Estado y de los empleadores
ofrecer formacidn y habilitacién profesional

y técnica a quienes lo requieran”.

http://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/normas/Norma1 jsp?i=4125

Titulo V, Capitulo |, articulo 65, Los Planes de Capacitacién deben responder a estudios
técnicos que identifiguen 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/Norma1.jsp?i=16313

Decreto Ley 1567 de 1998 “Por el cual se crean el Sistema Nacional de Capacitacion y el
Sistema de Estimulos para los

Empleados del Estado”.
http://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/normas/Norma1.jsp?i=1246

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

b. En el Plan Nacional de Formacion y Capacitacion formulade por el Departamento
Administrativo de la Funcién Publica en coordinacion con la Escuela Superior de
Administracion Publica, ESAP.
http://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/normas/Norma.jsp?i=186

Decreto 2740 de 2001 “Por el cual se adoptan las politicas de desarrollo administrativo y se
reglamenta el capitulo cuarto de [a Ley 489 de 1998 en lo referente al Sistema de Desarrollo
Administrativo”,

http://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/normas/Norma1.jsp?i=6055

Ley 734 de 2002 “Por la cual se expide el Codigo Disciplinario Unico”.
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Decreto 2539 de 2005 “Por el cual se establecen las competencias laborales generales para
Iv:os empleos publicos de los distintos niveles jerarquicos de las entidades a las cuales se
aplican los Decretos-ley 770 y 785 de 2005".
éittp://www.alcaldiabogota.gov.co/Sisjurlnormas/Norma1 jsp?i=17318

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 educacién no formal en la ley general de educacién”.

http://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/normas/Norma1.jsp?i=20854-

EI Decreto 4465 de 2007 "Por el cual se adopta la actualizacion del Plan Nacional de
,l%ormacién y Capacitacion de Servidores

I%?L’zb!icos, formulado por el DAFP y la ESAP”.
I%t’tp://Www.aIcaEdiabogota.gov.co/sisjurlhormasINorma1 Jjsp?i=27750

éircular Externa No 100-010-2014 “Orientaciones en materia de capacitacién y formacion de los
%m'pleados publicos”.

ﬂlttp://www.alcaidiabogota.gov.co/SisjurlnormasINorma1 jsp?i=60893

Iéjecreto 160 de 2014 “Por el cual se reglamenta la Ley 411 de 1997 aprobatoria del
éponv’enio 151 de la OIT, en lo relativo a los procedimientos de negociacién y solucién de
c?:ontroversias con las organizaciones de empleados publicos”. (...)

Articulo 33. Derechos. Numeral 3. “Recibir capacitacién para el mejor desempefio de sus
unciones”.

,:Artic,u!o 34. Deberes. Numeral 40. “Recibir capacitacién para el mejor desempefio de sus

ﬁunciones'". “Capacitarse y actualizarse en el drea donde desempefia su funcion”.
_I;?rttp:/lew.alcaldiaboqota.qov.colsisiur/normas/Norma1 Jjsp?i=4589 (...)

.1;\rticuio 16, Los organismos y entidades ptiblicas que estan dentro del campo de aplicacion
r%le,l presente decreto, deberan incluir dentro de los Planes Institucionales de Capacitacién
I[a realizacion de programas y talleres dirigidos a impartir formacién a los servidores publicos
%n-materia de negociacion colectiva.
hitp://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/normas/Norma.jsp?i=57218
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Decreto 1083 de 2015 “Por medio del cual se expide el Decreto Unico Reglamentario del
Sector de Funcién Publica”.
http://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/normas/Norma1.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 desarrolio normativo del Acuerdo Final para la
Terminacion del conflicto y la Construccion de una Paz estable y duradera”.
http://www.bogotajuridica.gov.co/sisjur/normas/Norma1.jsp?i=69314

Resolucion 390 de 2017 “Por la cual se actualiza el Plan Nacional de Formacion y
Capacitacion”.

http://www.funcionpublica.gov.co/documents/418537/50691 1/2017-06-
02_Resolucion390_2017.pdf/0d15579d-3649-4731 -b807-c07cc0b8564f

Plan Nacional de Formacién y Capacitacién para el Desarrollo y la Profesionalizacion del
Servidor Publico Mayo, 2017.
http:/iwww.funcionpublica.gov.co/documents/418537/506911/2017-05-
30_Plan_nacional_formaci%C3%B3n_y_capacitacion2017.pdf/093d3b34-290c-410e-
9710-e93bff210eeb »

Guia Metodolégica para la implementacion del Plan Nacional de Formacién y Capacitacion
(PNFC): Profesionalizacién y Desarrollo de los Servidores Publicos Diciembre, 2017.
http://Www.funci_‘onpubiica.g’ov.coldocuments_/41 8537/506911/29-12-
2017_Guia_implmentacion_pnfc.pdf/7e541¢13-6351-4d1d-b228-e1381ce4e509

Decreto 612 de 2018 “Por el cual se fijan directrices para la integracién de los planes.
institucionales y estratégicos al Plan de Accién por parte de las entidades del estado”.
http:/mww.funcionpublica.gov.co/eva/gestornormativo/norma. php?i=85742

4 L INEAMIENTOS CONCEPTUALES Y PEDAGOGICOS

4.1 Marco Conceptual

Esta seccién se organiza a partir de cinco preguntas fundamentales:
1. Los propositos: para qué capacitar
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2. Los sujetos de aprendizaje: a quiénes capacitamos y en qué contexto (dénde)

3 El contenido de la accién: en qué capacitamos

A!{ Los medios y metodologias: como capacitamos,

5 Las maneras de valorar la efectividad: como evaluar nuestra capacitacion

§ I.  ¢Para qué? Nuestros propositos

I.%;-a capacitacion y la formacién (C y F) son, en esencia, procesos educativos. La C y F
cionstituyen acciones educativas intencionales en entornos organizacionales cuyos actores
pf)fincipales —receptores participantes y activos- son servidores(as) publicos(as). El Plan
ljhsﬁtu‘cional de Capacitacion (PIC) es, por tanto, un instrumento de gestién educativa que
aﬁpunta a un conjunto de objetivos y metas estratégicas de la entidad.

I;a gestion es integral: involucra aspectos pedagégicos y operativos marchando de manera
é‘oherent’e, articulada y planificada. No obstante, los recursos financieros y esfuerzos
céperativos giran en torno a un solo propoésito: lograr un cambio deseado en la entidad a
piartir’ de un conjunto de aprendizajes concretos y previamente definidos.

Sze construye un PIC para transformar el presente y llegar a una situacién deseada en el
fi;lturo.

“i.a planificacién puede ser entendida como un ejercicio consciente y sistematico de la

——

bertad, por contraposicién a la improvisacién y a la resignacion de ante el transcurrir y
devenir de los acontecimientos. La planificacién es un método de accién sistematico
destinado a producir un cambio en el rumbo de los acontecimientos, a partir de las

O

onclusiones del diagnéstico, y apuntande a un objetivo de cambio establecido
c_onjuntamen'te por los actores involucrados”. (Uranga, 1998)
Ll GA quiénes y en qué contexto capacitamos?

(1%

1. ¢ En qué contexto capacitamos?

on

e responde esta pregunta desde tres niveles de analisis: entidad, pais y mundo.
2.1.1. ¢Donde estamos en la entidad?

Ver: seccién “Diagnéstico de Necesidades de Aprendizaje Organizacional”

1.2, ¢ Donde estamos en Colombia?

N
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El reciente Plan Nacional de Formacién y Capacitacion (DAFP, 2017) ofrece un
enriquecedor diagndstico de la situacién en las entidades de orden nacional y territorial.
Este PIC se orienta desde los tres ejes tematicos propuestos por el Departamento
Administrativo de la Funcion Publica:

v Gestién del Conocimiento

v’ Creacidon de Valor Publico

v" Gobernanza para la Paz
2.1.3. ;Donde estamos en el mundo?
Francisco Longo, redactor de la Carta Iberoamericana de la Funcién Publica, expresaba en
su presentacion del pasado Congreso
Internacional “Prospectiva del Servicio Civil en Bogota” (2017), que la funcién publica en
Iberoamérica era semejante' a un “gran elefante en la sabana global digital” que “ha ido
cambiando mediante adaptaciones graduales que no han transformado en profundidad sus
estructuras de poder y sus modos de funcionamiento”, lo cual conduce a la siguiente
pregunta: *; Podra seguir contemplando los cambios desde lejos? .
El mundo se ha transformado. La globalizacién y digitalizacion han impuesto nuevos
paradigmas culturales. La sociedad industrial basada en la centralizacion del conocimiento
ha cedido su lugar a una sociedad donde los ciudadanos juegan un rol activo como
productores de informacién y conocimiento. En la Web 1.0. -y otros medios tradicionales de
comunicacion- el saber se compartia unidireccionaimente. La web 2.0. ha abierto las
puertas para que cualquier ciudadano, con acceso a Internet y un minimo de competencias
tecnolégicas, pueda construir, compartir, crear y acceder a informacién como nunca antes
en la historia reciente de la humanidad.
Y las transformaciones impactan el mundo laboral también. La nanotecnologia; la
inteligencia artificial, las neurociencias, los modelos de economia colaborativa -peer to peer-
, entre otros, traen consigo a una eliminacion de antiguos empleos y a una apertura de
nuevos cargos en la mayoria de 'sectores econémicos. La velocidad de los avances
tecnolégicos y culturales ejerce una presién sobre la fuerza laboral mundial. Buena parte
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de los conocimientos y habilidades técnicas que los trabajadores aprendieron hace 10 afios,
seguramente han avanzado o mudado en sus métodos y comprensiones.
Este PIC, por tanto, busca liderar en la entidad e! desarrollo de un talento humano:

Preparado y actualizado en competencias técnicas transversales y especificos

Adaptado a las necesidades de la sociedad del conocimiento

En constante aprendizaje
.2. ¢ A quiénes capacitamos?

[ L% 8

El disefio de este PIC contempla y parte del reconocimiento de servidores publicos con las
siguientes caracteristicas:

f Son adultos laboraimente activos en el Siglo XX, y por tanto son participes de la sociedad
ciel aprendizaje, del conocimiento y la informacién.

.’g Disponen de tiempos limitados para participar en espacios formales de capacitacion,
éi‘ntrenamiento 0 induccidn

ﬁ Tienen derecho y estan obligados a participar en programas de capacitacion y formacion
4 Estan limitados en su actuar por un conjunto de arreglos normativos, tales como el
q{‘nanual de funciones y competencias laborales, el cédigo Unico disciplinario, entre otros.
Ii%)esde el punto de vista de la andrologia, y en términos generales, la condicién de adultez

[ . .
mplica para los procesos educativos:

I Considerar su experiencia: L.os procesos educativos deben partir de y apoyarse en el

N o) I

cumulado de experiencias del adulto. Su biografia determina el aprendizaje.

tAplicacion inmediata: Los temas o contenidos vistos deben tener una aplicacién cercana

oD

 inmediata en el tiempo. Los adultos no aprenden aigo “para aplicarlo algunos afos mas
delante”.

o .

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

Mayor autonomia. Los adultos cuentan con un margen méas amplio de autonomia frente a

a participacion (los nifios y nifias son usualmente obligados a estudiar).

Horizontalidad: Las relaciones educativas e institucionales se esperan mas bidireccionales
participativas.

~
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. ¢En qué capacitamos?
Los programas de aprendizaje buscan desarrollar capacidades y fortalecer competencias.
Es necesario aclarar el contexto de los conceptos que orientan el PIC, pues los términos
gue se usan nunca son neutros -aun menos en el campo de la educacion- y poseen
<<detras>> una visién particular; una postura implicita sobre el proceso de ensefiar y
aprender.
En este apartado se generan comprensiones comunes sobre los conceptos de:
a. Aprendizaje
b. Capacidades
¢. Competencias.

3.1. Aprendizaje

El pilar fundamental de la educacién es el aprendizaje. El aprendizaje es un fenémeno
situado con una ubicacion temporal (historica), espacial (geogréfica) y estructural (en las
instituciones): cualquier cambio real en el aprendizaje tiene un efecto

—identificado o no- en las practicas sociales y culturales, ya sea para perpetuarlas
(reproductivas) o modificarlas (transformativas).

Es un proceso profunda y sencillamente cotidiano.

En el presente PIC se concibe el aprendizaje como un conjunto de transformaciones
relativamente sostenidas en las formas de relacion de los servidores con su entorno social,
cuitural y material. La vision tradicional y solipsista del aprendizaje como un cambio de
conducta o creencias, se amplia desde una mirada hacia el contexto y la cotidianidad de
los seres humanos.

Las consecuencias practicas de esta comprensién para la formulacion del PIC y las
metodologias son sustanciales. Se organizan procesos de capacitacion y formacién cuyos
contenidos y tematicas guardan estrecha relacion con la cotidianidad laboral de los
servidores. Los aprendizajes que se promueven son:

a. Significativos: convocan sus conocimientos previos, biografias, intereses y necesidades
de sus labores diarias (de ahi la importancia de un buen diagnéstico).
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b. Transferibles: Tienen una aplicacién practica y efectiva en la entidad. Nuestros
programas de aprendizaje usan metodologias que favorecen la generalizacion del
conocimiento y habilidades a otros contextos.

Se apuesta por conocimientos profundos, no inertes. Aprendizajes aplicados, no
memoristicos. Transferencia de saberes, no de informacion.

3.2. Desarrollo de capacidades.

El presente PIC parte del enfoque de capacidades del Programa de Naciones Unidas para
él Desarrollo (PNUD), y por tanto, se orienta desde los siguientes. principios :

a Perspectiva del potencial: Los servidores y las entidades ya cuentan con saberes y
ﬁrécticas que es preciso identificar, apreciar, sistematizar e impulsar:

b. Generacion de transformaciones: se espera cambiar sistemas de valores, practicas,

saberes que promuevan el empoderamiento de las entidades y sus servidores.

d Expertos de nosotros mismos: Las soluciones externas promueven la apropiacion interna
cie saberes y habilidades (baja dependencia de <<expertos>> externos)

d Centrado en proceso: Las acciones de capacitacién parten de una mirada sostenida,
estructurada y coherente; a largo plazo

e Perspectivas colectivas, no individualistas: El paradigma es colaborativo, amplio, no

c%ompetltlvo y basado en sinergias.

i
H

!

3.3. Fortalecimiento de Competencias.

L’os seres humanos somos sistemas orgénicos y complejos, determinados por dimensiones.
EI conocimiento intelectual es solo una de nuestras facetas.

(V.

e parte de un enfoque general por competencias que propone tres dimensiones:

.3.1. Conocimientos: Saber/Saber

ormacién es distinto a informacion. Se buscan conocimientos profundos, no superficiales.
| primero, involucra un aprendizaje memaristico de informacién que se integra a la
ersona, pero que no permite una aplicacion practica y significativa en entornos fuera del

B o S o 3 P » IO &




SecretariaDistrital de Seguridad,
Convivenciay Justicia

PL-GH-1

Gestion Humana ;

24/09/2019

Plan Institucional de
Capacitacion

50

Pagina 16 de

proceso de aprendizaje. El segundo implica la aplicacién, generalizacion o transferencia
efectiva de la informacién a los retos, problemas o situaciones cotidianas en las entidades.
3.3.2. Actitudes (Saber/Ser)

Las actitudes son tendencias de comportamiento que envuelven estados afectivos y
valoraciones positivas/negativas hacia eventos o personas. Al respecto Ignacio Pozo (1996)
sefiala: “Gracias a las actitudes no sélo definimos nuestra posicién ante el mundo (somos
del Madrid o del Barga...) sino que nos identificamos con el grupo social del que formamos
parte. Las actitudes nos proporcionan una identidad social, que es muy necesaria para
definirnos e identificarnos nosotros mismos. Las actitudes son nuestro D.N.1. social.” (p. 9).

3.3.3. Habilidades (Saber/Hacer)

Las habilidades son conjuntos de destrezas que permiten adaptarse al entorno, resolver
problemas y actuar efectivamente sobre el mundo. Habilidad para programar, montar
bicicleta, cepillarse los dientes. Estén intimamente ligadas a la imitacion y practica reiterada.
La repeticion conlieva:a que éstas se desenvuelvan <<en automaético>>.

v Se establecen, entonces, las siguientes diferenciaciones conceptuales:
Capacidades no son lo mismo que competencias. La primera incluye a la segunda.
Competencias no es equivalente a habilidades. La primera incluye a la segunda.
Destrezas no es lo mismo que habilidades. La primera incluye a la segunda.

AN N N

informacion es distinto a conocimiento. La primera es la base de la segunda.

V. ¢Cémo capacitamos?
4.1. Tipos de acciones formativas
Luego de aclarar el para qué, a quiénes (y dénde) y el qué, se establecen los medios a
través de los cuales se desarrollan
~Pedagégicamente hablando- las acciones de capacitacién. El DAFP reconoce tres tipos
de programas de aprendizaje: Induccién (minimo 100 horas), Entrenamiento y Capacitacion
(hasta 160 horas).
4.2, Modalidades de capacitacién
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Se consideran tres modalidades:

ég. Presencial: Proceso educativo que se desarrolla principalmente a través de espacios
cara a cara entre estudiantes y formadores en un mismo espacio y tiempo.

t Virtual: Proceso educativo que se desarrolla a través de una mediacién tecnoldgica digital

y que no exige la presencia simultdnea de los actores, contenidos y objetos educativos en

un mismo escenario espacio-temporal.

¢. Mixta: Proceso educativo que se desarrolia a través una combinacién de las dos
ré'\odalidades ‘mencionadas anteriormente.

No se considera a una capacitacion de caracter mixto cuando se desarrolla una
éapacitacién predominantemente presencial, acompafiada de [a revisién de algtin material
c’i;igital. Tampoco aplica el término “mixto”, cuando se desarrolla un proceso educativo
éredominantemen’te virtual y el participante asiste ocasionalmente a un proceso presencial
éii_e sensibilizacién o de evaluacién.

43 Principios Metodoldgicos

i:Qué retos metodolégicos impone la sociedad del conocimiento y la informacion? Cualquier
.svfe"rvido_r con competencias tecnolégicas basicas puede acceder a conferencias, articulos,
iinfografias e informes sobre los temas de su interés ¢ Qué valor agregado pueden contener
I%a‘s espacios formativos? ;Qué pueden encontrar los servidores en los procesos de Cy F
éque no pueden hallar por si mismo)?

ﬁa UNESCO (2015) propone, en uno de sus documentos de trabajo denominado “The future
éf learning 3: what kind of pedagogies for the 21st century”, un conjunto de lineamientos
rirletodoiégi_cos generales, respaldados por evidencia empirica y sélidos fundamentos
{fieéricos, para desarrollar programas de aprendizaje. Los siguientes principios
fihetodoiéQicos orientan los programas de aprendizaje del presente PIC:

i

4.3.1, Profundidad mas que extension.

Llas metodologias se enfocan a generar resultados educativos de calidad. Su objetivo no se
r?educe a mostrar indicadores cuantitativos basados en nimero de servidores(as)
atendidos(as).
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Dicha calidad se promueve cuando se cuenta con formadores:

a. Altamente competentes

b. Sinceramente comprometidos con el desarrollo del servicio civil

¢c. Expertos en el uso de pedagogias activas (que promueven conocimientos profundos, no
inertes)

4.3.2. Aprendizaje colaborativo

Partiendo de los principios de la andragogia y del desarrollo de capacidades, arriba
mencionados, se parten de las siguientes premisas:

a. Los servidores cuentan con experiencias valiosas,

b. Las entidades y sus colaboradores son expertos de si mismos

¢. La visién es colaborativa y no individualista.

En ese sentido, el presente PIC plantea espacios para promover el mutuo aprendizaje, el
reconocimiento y sistematizacién del saber, la gestion del conocimiento que se halla
implicita en las practicas cotidianas. Los espacios de aprendizaje van mas alla del simple
hecho de “dictar una clase” o “dar una conferencia”.

4.3.3. Personalizacién del aprendizaje

Una misma estrategia no es funcional para todos los servidores, a razén de la diversidad
misma del ser humano: niveles de habilidad, intereses, inteligencias multiples, estrategias
de aprendizaje, canales de comunicacion. En este sentido, el presente PIC dispone de
técnicas diversas de ensefianza..

Desde este punto de vista, el aprendizaje personalizado no significa disponer un docente
para cada servidor. Las estrategias de capacitaciéon abren las puertas a favorecer la
autonomia en el aprendizaje, usar distintos canales de comunicacién (escrito, audio, video),
favorecer la interaccién entre servidores(as) y crear metodologias colaborativas, espacios
de retroalimentacién y creacion de redes de aprendizaje desde intereses comunes.
Creatividad, diversidad y autodeterminacién son palabras que describen muy bien este
principio metodolégico.
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4.3.4. Aprendizaje desde proyectos y basado en problemas
Egste principio metodolégico —~mencionado en la Guia Metodolégica del DAFP - se basa en
tres premisas:

a‘{ Los estudiantes se responsabilizan y controlan su propio proceso de aprendizaje.
E - 3 -~ - » ‘ e
b. Los estudiantes disefian y construyen soluciones a problemas de la vida real.

c. El trabajo se realiza en pequefios grupos.

El aprendizaje basado en problemas y proyectos es una via efectiva para ser coherentes
c’on la concepcion de aprendizaje expuesta mas arriba; un aprendizaje situado e
intimamente anclado a la cotidianidad; un aprendizaje de conocimientos profundos,

i
s;igniﬁcativos-y transferibles a contextos reales.

4%;3.5. Promover el aprendizaje sin fronteras (cualquier lugar, cualquier momento)
Di'esdehace décadas, ha sido claro para la pedagogia que el aprendizaje va mas alla de los
ei’spac‘ios’ que la escuela o el trabajo plantean. La entidad es un espacio de aprendizaje para
i’s::i vida y en la vida. Tanto las conferencias de dos horas, donde un experto comunica lo que
siabe a un publico masivo, como el café, los medios de divulgacion interno, el quehacer de
I,té)’s equipos de trabajo, son todos espacios de aprendizaje. El presente PIC busca aportar
dla construccidn de culiuras de aprendizaje en la entidad.

V. Cémo evaluar

5.1. Evaluacion formativa

El término evaluacion es distinto al de calificacion. Se espera que los formadores
desarrollen procesos de evaluacion formativa que permitan monitorear y fomentar el

0

prendizaje de los servidores (as). No se educa para evaluar. Se educa para aprender. La
evaluacion formativa es un enfoque didactico sugerido para todos los formadores.
5.2 Evaluacion institucional

.os esquemas de evaluacién mas utilizados se concentran en la gestién de la capacitacion.

m

1 99% de las entidades tanto del nivel nacional como territorial no evalGan el impacto de la
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capacitacién, ni los conocimientos adquiridos y, menos aun, la aplicabilidad en el puesto de
trabajo.” (p. 38. DAFP, 2017).

A nivel institucional se sugiere revisar la propuesta de la Guia Metodologica del DAFP
(2017), en donde se proponen los niveles de satisfaccion, apropiacién de conocimientos,
aprendizaje de habilidades, aplicaciones de lo aprendido, indicadores del colaborador e
impacto financiero en la entidad. En este punto es fundamental aclarar que todos los
procesos deben ser evaluados en al menos uno de los niveles. Dependiendo del grado de
madurez y consistencia en el tiempo de los procesos formativos, se podra aplicar niveles
de evaluacion cada vez més profundos.

4.2 Enfoque Pedagoégico

}. Nota inicial:

¢ Puede una teoria de aprendizaje o enfoque pedagégico abarcar ia diversidad de factores
involucrados en los programas de capacitacion de la entidad? No. La caida de los grand’es
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 salva a este apartado de entrar en selvas estériles de discusion
del grado de verdad tedrica sin contemplarlo mas importante: articular nuestros recursos y
acciones para facilitar aprendizajes en los servidores. En otras palabras, se asume una
postura pragmaética donde la teoria seleccionada esta al servicio del disefio y desarrollo de
programas de formacion y capacitacion pertinentes y utiles para la entidad, Es una verdad
al servicio de propésitos sociales e institucionales.

Esta postura pragmética no significa cambiar constantemente las apuestas o aceptar una
actitud de “todo vale”. El universo de conceptos se circunscribe a cuerpos conceptuales.
empiricamente validados y académicamente soportados que dan respuesta efectiva al
aprendizaje de adultos en contextos organizacionales.
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>omo bien afirma Morin_, “el conocimiento es navegar en un océano de incertidumbres a
través de archipiélagos de certezas” (p.43). Este apartado es un archipiélago de certeza
para orientar las acciones de capacitacion y formacion.

.Il Educacién Tradicional

l!.;a UNESCO describe cinco presupuestos de la educacién tradicional como producto de los
rﬁodelos propios de la primera revolucién industrial. El enfoque pedagdgico que asume el
pfresente PIC pretende superar estas concepciones tradicionales que limitan los alcances y
gosibilidades de la accion creativa de educar. Los supuestos del enfoque tradicional son los.
suguuentes

1 Aprender es dificil

lv_;;a dimension IGdica, la construccién de espacios comodos y tranquilos y el disfrute en el
§roceso son sefales negativas de una educacion de buena calidad. La seriedad en los
%spaci‘os'de capacitacion es simbolo inequivoco de que las cosas se estan haciendo bien.
2 Para aprender es importante centrarse en el déficit

LE"a meta de los programas de aprendizaje es descubrir “lo que hace falta”, cubrir brechas e
ié:len'tiﬁca_r deficiencias en los estudiantes. La evaluacién a través de la calificacion
aiprobato,ria es en si misma una buena manera de fomentar el aprendizaje.

é’ “El aprendizaje es un proceso de transferencia y recepcién de informacion” El rol de los
estudlantes es memorizar y/o reproducir lo que escuchan en las clases; lo que comunica el
f?cﬂ_lta,dor se concibe normalmente como la verdad. Este principio sitda al docente como
c;entro del proceso educativo.

4 El aprendizaje es un fenémeno individual y solitario.

l%os seres humanos aprenden mas y mejor cuando se plantean tareas o se desarrollan
écciones para desarrollar en solitario. La interaccién, el inter aprendizaje y la construccion
c:olectiva pasa a un segundo plano (y ademas distrae).

;N

. “El aprendizaje es un proceso lineal”

Los procedimientos, técnicas, herramientas y soluciones que se ensefian tienen una misma
secuencia légica. Los problemas tienen una U(nica forma de ser solucionados vy
normalmente es la que muestra el docente.
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6. El aprendizaje es un proceso racional

Lo afectivo y motivacional no determinan el aprendizaje. El proceso de ensefianza se debe
enfocar en la dimensién racional de los seres humanos, puesto que es ésta la que promueve
el desarrollo y la productividad.

Ei presente PIC selecciona a los enfoques constructivista y construccionista social como
ejes tedricos y metodoldgicos que sientan las bases para superar los supuestos de la
educacion tradicional. A continuacion se describen dichos enfoques bajo una misma
sombrilla “constructivista”.

I1l. Constructivismo y Socio Construccionismo
La bibliografia sobre el constructivismo es extensa: algunos enfoques son altamente
biologicos), otros se centran en principios y procesos de elaboracion del conocimiento
desde el sujeto, hasta corrientes que sittan la historia y el contexto socio cultural como
determinante. en la configuracién de sujetos. El constructivismo es una postura no
mecanicista y no positivista del aprendiz’aj_e-. Esto quiere decir que se asume que la
apropiacién del conocimiento no sucede por una simple comunicacion de informacién o por
una “abstraccion” de los fenémenos del entorno como una “copia o reflejo” de la realidad.
La realidad la construyen los sujetos activamente basadas en sistemas de creencias y
practicas derivadas de las posibilidades de su sistema nervioso, la biografia ylas influencias
culturales. Ei constructivismo asume, por tanto, que:

v" El actor central del proceso educativo es el estudiante.

v El objetivo del proceso educativo es el aprendizaje
Promueve cuando:
1. Se basa en situaciones reales, problemas cotidianos, retos significativos para la realidad
de los servidores.
2. Los conocimientos previos de los servidores son activados.
3. Los nuevos conocimientos o habilidades se demuestran y no solamente se transmite
informacién acerca de ellos.
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. Se crean situaciones, retos o problemas para que los servidores apliquen los nuevos
onocimientos o habilidades.

[ TN « WIS U

. Se invita 0 moviliza a los servidores a transferir y adaptar los nuevos conocimientos o
abilidades a su realidad laboral.

s 3

A

V. Superacién del modelo educativo tradicional

n contraposicién a los seis supuestos sobre la educacién tradicional, la postura
onstructivista y socio construccionista asume los siguientes principios:

. "“Aprender es un proceso natural” (p. 23, Ibidem)

0s seres humanos estamos dispuestos a aprender. Nuestro sistema nervioso central tiene
a suficiente neuro plasticidad como para modificar sus creencias y préacticas. El rol del

docente es disefiar ambientes de aprendizaje suficientemente atractivos, significativos e

—

nteresantes que motiven a los estudiantes para aprender y desarrollarse integralmente. Se
rescata la dimension ludica y afectiva como motores de la apropiacién de conocimientos.
2. El aprendizaje se fomenta cuando se centra en el potencial (no solamente en el défi cif)

Sl bien es importante considerar aquello que es preciso mejorar o tener en mente las
qef ciencias o brechas de capacitacion, la mirada debe ampliarse hacia aquello que si
funmona hacia las capacidades, posibilidades y recursos de los estudiantes. Considerar su
sfaber experiencias y diversidad de habilidades. El aprendizaje ocurre también desde una
lrada apreciativa (ver enfoque de capacidades, PNUD, Seccién: Lineamientos
nceptuales)

.’i. “El aprendizaje es un proceso activo, no pasivo” (p. 23, Ibidem)
i

_.,3,.

Formar no es informar. El rol del docente no es “dictar clase”. Los cursos virtuales no son
blbliotecas de pdf. Los seres humanos aprenden cuando se les interpela, cuando se
deneran desequilibrios cognitivos, cuando se les invita a pensar criticamente, cuando los
conocimientos se aplican y se prueban en la realidad, cuando se equivocan y se da la
cfportunidad de explorar. El cerebro no es un dispositivo de captura de informacién sin filtro.
El cerebro es un obrero que construye activamente su realidad. Como es claro con las
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nuevas dinamicas de la Web 2.0., el ser humano no solamente consume informacion, sino
también la produce activa y colaborativamente.

4. El'aprendizaje es un fenémeno interaccional y social

Sin cultura no hay aprendizaje. La inteligencia y el conocimiento estan distribuidos. Cada
individuo tiene algo por aprender y algo por ensefiar. Los servidores pablicos han
acumulado un saber valioso, unas experiencias, que si se conectan y entrelazan dan origen
a aprendizajes colectivos mayores y cualitativamente superiores. En la interaccion las
creencias se cuestionan, los paradigmas se amplian y las miradas se diversifican. La
interaccion social intencionada hacia el aprendizaje es una via al desarrolio humano. Se
dejan atras las visiones competitivas y se abren las puertas a la cooperacion, a la
colaboracién para el mutuo aprendizaje. El docente disefia ambientes que promueven la
interaccién y el inter-aprendizaje.

5. El aprendizaje puede ser lineal y no lineal

Las actividades, los problemas y los métodos planteados en los espacios de aprendizaje
pueden tener una Unica via de solucién o desarrollo; o no. La verdad es relativa, se pone
en discusién. El aprendizaje ocurre cuando se despierta la creatividad, la divergencia y la
originalidad encaminada a un mismo propésito. Para este fin, las relaciones ocurren de
manera horizontal y dialégica. Todo docente esta abierto a la critica, la conversacion y la
construccion colectiva y creativa del conocimiento.

6. El aprendizaje es un proceso racional, emocional y motivacional

La razén es solo una de varias dimensiones humanas. Los seres humanos no aprenden de
manera forzada. Sin motivacion, sin curiosidad o interés no hay aprendizajes profundos. Es
necesario involucrar el aspecto afectivo en el aprendizaje. Esto quiere decir que las
capacitaciones deben capturar el interés de los estudiantes a partir del disefio de ambientes
creativos y de la construccién de un sentido. Los sentidos se construyen al formular
apuestas educativas cercanas a las necesidades e intereses de los servidores, esto es,
apuestas significativas y pertinentes.
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Asi pues, son estas las apuestas tedricas que orientan los programas educativos del
::resent_e PIC. El objetivo de la entidad es disefiar, filtrar e implementar procesos de

nsefianza altamente cercanos a los principios mencionados en este apartado.

.3 Glosario

X

\prendizaje: (ver marco conceptual)

Aprendiza‘je organizacional: “el aprendizaje organizacional es la capacidad de las
c;frganizaciones de crear, organizar y procesar informacién desde sus fuentes (individual, de
éjquipo, organizacional e inter organizacional), para generar nuevo conocimiento” (p.

>i_X) (Barrera & Sierra, 2014, en: DAFP, 2017).

Capacitacion: “Se entiende por capacitacién el conjunto de procesos organizados, relativos
t’;nto, a la educacion no formal como a la informal de acuerdo con lo establecido por la ley
g‘e‘neral de educacion, dirigidos a prolongary:a complementar la educacién inicial mediante
a generacién de conocimientos, el desarrollo de habilidades y el cambio de actitudes, con
I fin de incrementar la capacidad individual y colectiva para contribuir al cumplimiento de

la misién institucional, a la mejor prestacién de servicios a la comunidad, al eficaz
d:esempeﬁo del cargo y al desarrollo personal integral. Esta definicion comprende los
pfrocesos de formacién, entendidos como aquellos que tienen por objeto especifico
d‘esarro_llar y fortalecer una ética del servicio publico basada en los principios que rigen la
flincion administrativa” (Decreto Ley 1567, 1998, Art. 4).

Sognitivismo: teorfa del aprendizaje que establece que el conocimiento se obtiene a través

C

de la adquisicion o reorganizacién de estructuras mentales complejas, es decir, procesos
cognitivos, tales como el pensamiento, la solucién de problemas, el lenguaje, Ia formacion
d

':‘e conceptos y el procesamiento de la informacidn (Belloch, 2013).
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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.

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:
(Ertmer & Newby, 1993).

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 (Ertmer y Newby, 1993).

Diagnéstico 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 (Reza,
2008).

Disefio instruccional (ID). es el proceso de preparacion, desarrollo, implementacion,
evaluacién y mantenimiento de ambientes de aprendizaje en diferentes niveles de
complejidad (Belloch, 2013).

Entrenamiento: en el marco de gestién del recurso humano en el sector publico, el
entrenamiento es una modalidad de capacitacion que busca impartir la preparacién en el
gjercicio 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 desarrolio de conocimientos,
habilidades y actitudes observables de manera inmediata.
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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,
lffabili,dades y conductas, en sus dimensiones: ética, creativa, comunicativa, critica,
s{fensoriajl, emocional e intelectual.

Gestién del conocimiento: es reconocer y gobernar todas aquellas actividades y elementos
de apoyo que resultan esenciales para poder atribuir a la organizacion y a sus integrantes
a capacidad de aprender y que, al actuar como facilitadores, afectan al funcionamiento

. —

ficiente de los sistemas de aprendizaje y, por ende, al valor de la organizacion en el
nercado (Riquelme, Cravero & Saavedra, 2008).

e 3

Modelo Integrado de Planeacion y Gestion: es un marco de referencia que permite dirigir,
|

evaluar y controlar la gestién institucional de las entidades ptblicas en términos de calidad
e integridad del servicio (valores), con el fin de que entreguen resultados gue atiendan y

resuelvan las necesidades y problemas de los ciudadanos (generacion de valor piblico)
(Goblerno de Colombia, 2017).

*

S’erwdor publico: toda persona natural que presta sus servicios como miembro de
oorporacuones publicas, empleados o frabajadores del Estado y de sus entidades
descentraltzadas territorialmente y por servicios. Sus funciones y responsabilidades estan
ciietermmadas por la Constitucién, las leyes y normas que rigen al pais (Constitucién
l?olltlca, 1991).

'!

éistema Nacional de Capacitacién: de acuerdo con el Decreto Ley 1567 de 1998, se
entrende como “el conjunto coherente de politicas, planes, disposiciones legales,
Crganlsmos escuelas de capacitacién, dependencias y recursos organizados con el
'ﬁ:roposno comun de generar en las entidades y en los empleados del Estado una mayor
Eapacidad de aprendizaje y de accién, en funcién de lograr la eficiencia y la eficacia de la
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administracién, actuando para ello de manera coordinada y con unidad de criterios.”
(Decreto Ley 1567, 1998, Art. 4).

Valor plblico: 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 interaccion
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, |. (2007). El poder del conocimiento tacito: por encima del aprendizaje
organizacional. Intangible Capital, (4), 296-312.
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5 METODOLOGIA

.1 Diagndstico de Necesidades de Aprendizaje Organizacional

N S - S

5.1.1 Caracterizacion de la Poblacién

El diagnostico de necesidades de capacitacion, se realizé a través de los siguientes:
instrumentos e insumos:

a. Evaluacién de clima organizacional.

b. Medicién de riesgo psicosocial.

c. Objetivos estratégicos de la Entidad

d. Entrevista semi estructurada con un grupo de Directivos.

e. Encuesta realizada a los Servidores (2018 temas sin intervenir)

5.1.2 Metodologia

Mixto: Realiza una mezcla de la metodologia cuantitativa y cualitativa, intentando
rescatar las ventajas que presenta cada una.
5.1.3 Instrumento de Recoleccion de datos

Disefiado por |a entidad: La entidad decide crear uno o varios instrumentos propios
con sus respectivos instructivos, éstos pueden ser fisicos y/o virtuales.

5.1.4 Técnicas y Herramientas Usadas

v" Grupos Focales: Reuniones con servidores previamente seleccionados

v'  Actas de Reuniones: Formato de acta firmadas por todos los asistentes, donde
se trataron los diferentes temas para la construccion del PIC de su entidad.

v" Entrevistas: Didlogo entre dos o mas personas, en el cual se utilizan preguntas
referentes a un tema, igualmente puede ser estructuradas para aplicar él o los
instrumento (s)
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v Observaciones de desempefio: Son los resultados; del seguimiento, control y
evaluacion sobre la gestion de los servidores publicos; y verificacién del
cumplimiento de los planes de mejoramiento.

v Redaccién de informes

5.2 Andlisis de Resultados

5.2.1 ¢Cémo procesd la Informacion?

La informacién encontrada en el diagnéstico se organizé por temas y se
identificaron los temas transversales a dos o mas dependencias, definiendo los
niveles jerarquicos a quien se va a dirigir la intervencién. A partir de lo anterior
se construyé la matriz que se presenta mésadelante.

5.2.2 Principales Resultados Obtenidos

Groso modo puede decirse que la principal necesidad de la Entidad se focaliza
en el fortalecer la dimension del ser, siendo absolutamente coherente en el
entendido que mientras las personas potencien sus competencias blandas o
comportamentales, tendran las herramientas para desarrollar habilidades y
profundizar conocimientos.

5.3 Necesidades Identificadas
5.3.1 Necesidades
v"  Reforzamiento Acreditacién A.C.A. Cércel Distrital
Intervenciones Riesgo Psicosocial
Conocimientos propios del puesto de trabajo

Generalidades de la administracién piiblica

AN N

Foitalecimiento MiPG
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6 EJECUCION
E“I Presupuesto

.

-| presupuesto definido para este PIC es de $ 515.000.000

2 Programas de Aprendizaje Organizacional
6.2.1 Induccidon ~ Reinduccidn
Contenido Desarrollado por el DASCD. Curso Ingreso al Servicio Publico: induccién -

Reinduccién. Certificacion 48 horas. (Circular 024 de 2017.)
Portal: htips://moodle.serviciocivil.gov.co/pao/public/

1. El Estado Concepto de Estado y Estado Social de Derecho, Fines del Estado,
Estructura del Estado colombiano y Funciones del Estado.

2. Organizacion del Distrito Alcalde Mayor, Sectores Distritales, Organismos de
control y vigilancia, y Concejo de Bogota.

3. Identidad Bogotd Sobre Bogotd, Sentido del servidor plblico distrital,
Infraestructura cultural, Festividades emblemaéticas.

4. Politica Publica Definicion de politica publica, Clasificacion de las politicas publicas
en el Distrito, Enfoques y Retos para los servidores publicos derivados de las
politicas publicas.

5. Alineacién Estratégica Instrumentos de planeacion (Qué son) y scudl es su
relacién? , ¢ Quées un programa, un proyecto? ¢Para qué sirven?, Conozca el plan
de desarrollo distrital y sus apuestas, Proyecciones de la ciudad enmarcados en el
Plan de Desarrollo.

6. Emplec Publico ;Qué es un empleo publico?, ; Quiénes son servidores publicos?

Tipos de empleo plblico, Clases de nombramientos, Niveles jerarquicos de los
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empleos, Del ascenso y permanencia en empleos de carrera, Gestion del
rendimiento y Situaciones administrativas.

7. Deberes y Derechos y Prohibiciones del Servidor Pdblico. Marco legal de los
regimenes a los que estan sujetos los servidores publicos, Derechos del servidor
publico, Deberes de! servidor publico, Prohibiciones del servidor piiblico,
Inhabilidades, Conflicto de intereses y Relacién de los servidores publicos con las
politicas nacionales de transparencia y anticorrupcion.

8. Sistema Integrado de Gestién ;Por qué surgen los grupos?, Herramientas de
gestion: qué son y para qué sirven, Teoria de sistemas, Ciclo PHVA (Planear,
Hacer, Verificar, Actuar), Modelo de operacidn, Enfoque basado en los usuarios y
partes interesadas y Principios del sistema integrado de gestion distrital.

9. SIDEAP Definicion del SIDEAP , uso del SIDEAP, Administracion del SIDEAP,
Obligatoriedad de registro de datos en el SIDEAP, Informacion solicitada, acceso
al SIDEAP, Periodicidad de actualizacién de datos en el SIDEAP, Manuales y
formatos.

10. Departamento Administrativo del Servicio Civil Distrital. Generalidades del DASCD,
Portafolio de Servicios, ¢Coémo acceder a los Servicios del Departamento
Administrativo del Servicio Civil Distrital?

6.2.1 Induccién — Reinduccién de la Entidad
En cuanto a los temas propios de la Entidad, se realizard una sensibilizacion
acerca de los retos internos de las siguientes dependencias.

v Operacién de la linea de emergencias 123
v" Acceso a la justica
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v' Carcel Distrital

6.2.2 Entrenamiento

6.2.3 Plan de Accidn
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Este proceso esta a cargo del lider de cada dependencia, quien designa un padrino
para acompaniar al nuevo Servidor. La orientacién y formalizacion, estan dados en el
formato F-GH-253.

i Tipo
Clasificacién ;‘:Tema Objetive Contenido Publaildn' Capacitacié Modalidad Facilitador Mes
: Objetivo n Estimada
- De Gestidn | Résilienciai | Desarrolar y fortalecer habilidades | A. Campaiia de Sensibilizacién &. - Asasor Taller: s un | Presencial: interno/ARL | 0872019
teligencia | que fomenten la inteligencia Presentacién del programa procesode | Cuando la POSITIVA
efjocio‘nal emaocional en [os integrantes dela | {Aplicacién del cuestionario) C. - Asistencial ensefianza | préctica de
i ofganizacin para asi formar Fases deTalleres: 1. Percepcién e breve, -aprendizaje se
ambientes laborales mas segurosy | identificacién (4 talleres) 2. - Profesional | gondese da en tiempo
productivos. Facilitacién emocién y cognicién {4 . combinala | real.
talleres) 3. Aplican_do * birectivo teofiayla |
conacimiente emocional {4 talleres) . prictica
. B -Técnico
Regulacion emaocional(4 talleres)
D, Cierre
- De Gestidn { Comunicaci | Fortalecer las habilidades de Estilos de comunicacién  Barreras- | - Asesor Taller:Es un | Presencial: externo 03/2019
6 comunicacion de los Servidores. en la comunicacién procesode | Cuando Ja
; ‘Conversaciones diffciles - Asistencial fianza | préctica de’
breve, ‘aprendizaje se
-Profesianal | yonde se da.en tiempo
o combiniala | real.
~ Directive ‘teoriayla
~-Técnico préctica
- De Géstion Ini:eligenci'a 8rindar herramientas que pérmitan { Estados de consciencia ~Asesor Taller: £s un | Presencial: externo 03/2019
‘emocional | generar un mayor estado de Identificacién de emaciones. procesc de | Cuando la
conscientia en la identificacién, Expresién de estados emocionales. | - Asistencial ensefianza | préctica.de
gestion y expresidn de las breve, aprendizaje se
emociones. ' ’ - Profesional | yondese | daen tiempo
L combinala | real.
- Directivo teoriayla
préctica

- Técrico
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-~ De Gestion | programa | Asesorar a la organizacion en la A. Campaha de. Sensibilizacién: - Asésor Taller: Esun | Presenciak: interno/ARL | 11/2019
de salud formacidn de un programa de Fomentar participacién activa de procesode | Cuando la POSITIVA
mental atencién a la salud mental de os. | toda la organizacién.en un - Asistencial fianza | préctica de
trabajadores. Fortalecer a los programa de-salud mental 8. breve, aprendizaje se
trabajadores Asesaria a la organizacién enta = Profesionat dondese daen tiempo
creacién del programa: e combinala | real
1. Filtro dé Ingreso - Directiva teoriayla
2. Modalidades de atencién que . practica
. . . - Técnico
debe incluir el programa
2.1 Espacios grupales de apoyo
2.2 Asistencia psicolégica y/o
psiquidtrica '
2.3 Atencién en Linea
C. Talleres de intervencion:
+ Inteligencia emocional
+ Prevencion de la Fatiga
- Fomento de estilos de vida
saludable: )
- Exploracion de intereses ladicos -
Proyecto de vida - )
Prevericion del consumo de.
sustancias - Habitidades
sociales » “Técnicas de cantro}
mental frente a situacion de'estrés:
D. Cierre
- De Gestidn | Programa Apoyar a |a organizacién en todo A. Campaiia de Sensibilizacién: B: | - Asesor Talter: £s un | Presencial: interno / 05/2019
de: lo relacionado con ef desarrollo de | Mesa de trabajo inicial: Asesofia en pracesc de | Cuando la ARL
turnicidad, | unsisterna de gestidn del rlesgo de Estructuracién de politicas C. - Aststencial ensefianza | prdctica de POSITIVA
suefio y fatiga por turnicidad, tanto en la Talleres Trabajadores: 1. breve, aprendizaje se
fatiga prevencién del riesgo como enel | Presentacién del programa 2. ~Profesional | gsndese da en tiempo
' control de éste cuando se Asegurando Calidad de Suafio; — combinata | real.
presenta. En ef proceso, se ha de Hahitos saludaliles parauna - Directivo teoriay la
entrenar a los trabajadores en Ja adecuada hi'gtenbe del suefio. 3. El Técnico prictica
. 3 L ) -« Técnico
_prevencién de la fatiga debidaala | error humano v la fatiga. 4. El error
turnicidad laboral, humano, Ia fatiga y el incidente. S.
Medida de Intervencicn:
Entrenamiento en el uso de listas
de chequeo para Fatiga 6.
Conclusiones'y aplicacidn de
cuestionarios pos-test D.
implementacién de: listas de
chequeo, observacisn entre pares y
trabajo de intervencién sobre la
fatiga (en el momento de sentirse
fatigado), E. Cierre
- De Gestién: | encuentro | Integrar al proceso preventivo del | A. Campaiia de Sensibilizacion B. | - Asesor Taller: Es un | Presencial: interno/ARL | 11/2019
de familias | riesgo psicosoctala fas familiasde | Talleres: 1. Trabajo con famiilia: procesode | Cuando la POSlTiVA
seguras los Funcicnarios del Cuerpo de definicidn del perfil familiar, forma- | - Asistencial ensefianza | practica de
Gustodia y Vigilancia, como eje ¢cién en riesgos de la [abor.de suser | . | breve, ,éprendizaje se
fundamenta! en la estabilidad querido. 2. Elaboracidn del diario | - Profesional | qonde se da en tiempo
emacional y social de cada preventivo 3, Formacién de riesgos . combinala | real.
Funclonario. peligros y controles a trabajadores | - DiFective teorfayla
{sesién '?-B’de[ qrogram; ~Técnio préctica
percepcién de riesgos) 4.
Elaboracidn de posters S. Trabajo
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premiacin def uso det cuadernillo
- De Gestién Gé,sti‘én ‘del | Actualizar en pricticas innovadoras | Diseiio y evauacién de indicadores | - Asesor Curso: Pfesenc_ial:; externo 07/201%
tafento’ y profundizar los condcimientos propios de gestidn del talento : Procesode | Cuandofa
humano deldmbito pablico en la gestién humano. Desempefio, SGSST, - Asistencial ensefianza | préctica de
del talento humano bienestar y felicidad, formaciony o que hace. | aprendizaje se
desarrollo, manejo de situaciones | - Profesional | referenciaa | daen tiempo
administrativas o la real.
- Directivo educacién
-Técnico fqrmal €
informal
- De Gestidn qu Fortalecer las competencias Rabilidades y herramientas propias | - Asesor Tailer: &s un | Presenciai: externo '03/2019
fai‘_IIitvador relacionadas con el disefio e de un facilitadot. procesode | Cuandola
; imparticién de cursos.del equipo - Asistencial ensefianza | préctica de
de capacitacidn del 4, breve, aprendizaje se'
' -profesional | yondese | da en tiempo
. combinala | reat,
- Directive teorfay la
-Técnico prictica
- De Gestién | prbgrama Asesorar a Ja organizacidn en la A, Campafia de Sensibilizacién B, | - Asesor Taller: Es un | Presencial: internio/ARL | 07/2619
de. formacidn de un programa de Talleres: {se escoge un tema por pracesode. | Cuandoia POSITIVA

regiliencia | resillencia Organizacional, 3fia) 1. Desatrollo de hahilidades | -~ Aslstencial ensefianza | préctica de

organizacio | Fortalecer a los trabajadores. Este | paramanejo de la inteligencia. breve, aprendizaje se

na Programa apunta al emocional. 2. Reduccién del estrés | =~Profesional | gonde se da en tiempo

fortalecimiento y crecimiento de laboral. 3. Formacién enregulacidn L combinala | real, '

las personas. Aporta estrategias emncional 4. Relsjacidén 5. - Directivo teoriayla
desde las perspectivas Habilidades sociales Desarroffo.de _Téesiico préctica
vanguardistas de {2 Psicologia una cultura organizacional
Positivay Mind full Coaching.. resiliente, Catalizar Ja cohesién
grupal, Aprender habilidades para
-crecer y transformarse en tiempos
de crisls, Reducir burnout, ansiedad
y estrés labaral, Desarrollar climas
de trabajo positivos, Potenciar
fortalezas individuales y
organizacionales, Aplicar nuéstra
inteligericia emacional al trabajo,
Recuperar el balance positivo entre
Ya vida profesional y personal,
Desarrollar un estilo de
comunicacidn. Cierre
~De Gestion | Trabajo en | Identificar [ds fortalezas y Diagndstico de equipo: - Asesor “Taller: Es un | Presencial: externo 03/2019
éqliipo oportunidades dé mejora de los Emociones def €quipo.  Acciones proceso de | Cuandola
Equipos de trabajo, permitiéndales | de mejoramiento. - Asistencial ensefianza | practica de
identificar sus frenos y brave, aprendizaje se
aceleradorés en el logro de - Profesional | yondese da en tiempo
objetivos. o combinata | real,
- Directivo teariayla
préctica.

- Técnico
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: De Gestién .| manejo Formar a los participantes en A. Campafia de Sensibilizacién 8. | -Asesor Taller: €s un | Presencial; interno/ARL | 06/2019
adecuado | habilidades. de control del estrés, a | Aplicacién cuestionario condiciones praceso de. | Cuando la POSITIVA
delestrés | través del cono-cimiento de éste, | de estrés de la Baterfa de Riesgo - Asistencial ensefianza | prdctica de
de tal forma que actiie como factor | Psicesocial PUS . breve, aprendizaje se
protector ante los diferentes C. Talleres: 1. Rélevancia del ~Profesional | gonde se da en tiempo
riesgos. autocuidado como medida L combinala | real,
praventiva. 2. Desarrolla de - Directivo teorfa yia
habilida.des ‘s‘ocia}esz como r’t‘{edida Técnico prictica
preventiva: 2.1 ‘Comunicacidn 2.2
Tama de decisiones 2.3
Planeacion -3. Técnicas de
autorregulacion de activacion
fisiologica por estrés D.  Cierre
-De Gestién | Liderazgo | Desarrofiar en el Equipo directivo | Mindfulness Comunicacion - Agesor Curso: Presencial: externo 03/2019
consciente | dela Entidad tas competencias Feedback Inteligencia emocional Procesode | Cuandola
asociadas al liderazgo para permiitir | Autogestién - Asistencial ensefianza | prictica de
un mejor relacionamiento can sus que hace aprendizaje se
Equipos y el togro de los - Profesional | referenciaa | da en tiempo
resuitados. o 1a real.
- Birectiva educacion
O formale
-Técnico . -
informal
- De Géstién | Programa Brindar herramientas a los Talleres de formacidn-en aspectos | - Asesor Taller: Esun | Presencial: interno/ARL | 11/2019
escuela de | participantes sobre la correcta psicosociales. ) proceso de | Cuando’la POSITIVA
lideres implementacién de Jas polfticas ~ Asistencial ensefianza. | préctica de
psicosocial | .que previenen la violentia de. breve, aprendizaje se
85 ‘género. »Profesional | yondese da en tiempo
“gestores - ‘combinala | real.
de - Directivo teoriayla
integridad” ~Técnico practica
- De Gestién | Gestidny ‘Desarrollar en los participantes, ‘1, Contextualizacién Lidérazgo 2. ~ Asesor Taller: £s un |-Presencial: interno/ARL | 11/2019
desarroflo | habilidades de planificacién, Objetivos SMART 3. Papel de tas ‘proceso de | Cuando la POSITIVA.
de comunicacin entre otras, que les Consecuencias. 4, ~Asistencial enseiianza | practica de
personas | .permitan liderar adecuad: te Retroali acién Positiva, breve, aprendizaje se
proyectos.de cualquier indale; y reconocimiento y recompensa 5. -Profesional | gonde se da en tiempo
rétacionarse de manera efectiva y Comunicacién 6. Toma de . combinala | real
asertiva en los equipos de trabajo. | Decislones 1: Arbol de decisianes |~ Directivo teoriayla
7. Toma de Decisiones. 2:Et . practica
- ‘ ~Técnico
proceso para Tomar una Decisién
-De Gestidn | Gestidn Brindar una visién general de ta Planificacion, desarrollo territorialy | - Asesor Diplomado: | B-Learning: externo 10/2019
publica administracidn pubiica con nacional. Buen gobierno Gestién Cursos Modalidad de )
herramientas, estrategias y buenas | administrativa Participacion - Asistencial sobre un aprendizaje
practicas que permitan conocery- | ciudadana Gobierno enlinea tema con unas
‘comprender fa.dindmica publica Transparencla Politicas pablicas -frofesional | especifico | horas
nacional y territorial, o que tienen | presenciales y
-~ Directivo’ uha otras :
Téenico .durac'lén virtuales.
entre 80y
120 horas.
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-De Gestién | Excelnivel | Fartalecimiento de habilidades en | Formulaciéa tradicional con - Asesor Curso: Presencial: externo 08/2019
infermedio | elmanejo de Excel de nivel referenclas Relativas, Absolutas y Praceso de | Cuandola.
] intermedio a avanzado. Mixtas. Formulacién con nombres | - Asi ial nsefianza | préctica de
aceldasyrangos Furiciones de que hace ‘aprendizaje se
texto’ Creaciény edicién de ~Prafesional | referenciaa | da en tiempo
Formatos: Estructuras de datosen | ta real.
Tablas binamicas Creacién de -~ Directivo: educacién
Plantillas  Grificos formale
-Técnico .
informal
- De Gestidn Inj:iucci'dn y { Generar apropiacion de los Médulos virtuales del DASCD - Asssor Curso; B-Learning: axterno 11/2019
’ 1 induccié | conceptos propios-de la gestién -Procesode | Modalidad de
ni distrital en los Funcionarios nuevos -Asistencial | ensefianza | aprendizaje
0 en quienes deban participar ) que hace con unas
como parte de [a reinduccién, -Profesional | ¢eferenciaa | horas
o la presenciales y:
- Directiva ‘educacién | otras
L format e ‘virtuales.
- Técnico L
infarmal
~De Gestidn C;jaliﬁcacié Dar a conocer conceptos bdsicos, « Médulo cualificacién en - Asesor Curso: Presencial; interno/ext | 11/2019
nle tedricos enmarcados en [a Politica | conceptos de servicio . Procesode | Cuandofa’ erno
.sé; rvicioal | Pablica Distrital de Servicioa la’ Médulo-escuchando nuestro - Asistencial -ensefianza | prdctica de
cijdadano | Ciudadanfa y é! Plan Desarrollo lenguaje * Mddula dos . que hace aprendizaje se
“Bogotd mejor para todos” creando confianza » Médulo - Profesional referencia a | da en tiempo
solucidn de conflicto « Médulo _ la real.
transparenciay éticay simulacro » |7 Directivo educacién
SENA . formale
- Técnico N
informal
- Misional D}-rechus Comprender ¢ implementar los -Derecho internacional humanitario | - Asesor Curso: Presencial: externo 08/201%
Hirmanos | 4mbitos dé (os derechos humanos | Ambitos juridicos Sisternas:de Procesode | Cuandola
y &l derecho internacional proteccién  Corte Penal ~ Asistencial fianza | préctica de-
humanitarta como sistemas de Internacional que hace aprendizaje se
proteccidn que buscan garantizar ~Profesional | (eferenciaa | da en tiempo.
los derechos de la ciudadan/a.. . ta real.
v - Directivo educacién
P formal e
-Téenico 3
informal
- Misional Péeyencién Brindar herramientas a los Derechos de las persanas LGTB! = Asesar Taller: Es un | Presencial: interno 07/2019
dé participantes sobre la correcta ,Equ'idbad de género .proceso de | -Cuando la
vidlencias | implementacion de las politicas -Asistencial | ensefianza | préctica de.
basadas en | que previenen la viclencia de. o breve, aprendizaje se
género género. -Profesional | gynde se da en tiempo
i combinala | real
- Directivo teoriayla
-Técnico préctica
.~ Misional Cédigo de | Divulgar el c6digo de policia a Marco normativo Casos y - - Profesional Taller; £5 un | Presencial: interne 08/2019
p‘v licfa todas 1as personas que.integrania | aplicacion proceso de | Cuandola
H SOSCJ, como mecanismo de. - Directivo ensefianza | prictica de
-aproplacién del programa bandera breve, aprendizaje se
o s ~Técnico donde se
combina la
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dela Entidad frente ala - Asesor teorfayla da en tiempo
ciudidanfa, préctica real,
~Misiona} Usodela | Capacitaralos servidores, a) Principios esenciales del use de | - Asesor Curso: Presencial: interno/ext | 11/2019
Fuerza penitenciarlos en derechos iafuerza b) In,d!vidual c) Colectivo Proceso de | Cuando.fa erno
humanos y uso de 1a fuerza, esla- | d) Diferencial e} DD-HH Principios: | - Asistencial ensefianza | practica de
dquisicién de conocimientos; Bdsicos sobre el empleo.de fa que hace aprendizaje se
destrezas y competencias-para la Fuerza y de Armas de Fuegopor los |~ Profesional | referencia a- da-en tiempo
‘efectiva aplicacién de las reglas funcionarios encargados de hacer o la real:
minimas de atencién al personal cumplirla.Ley f} Reglas Mandela - Directivo educacion
privado de Ia libertad {1} Procedimiento Administracién - formale
X ~Técnico .
de las PPL {2) Procedimiento Informal
Traslado de las PPL (3}
Procedimiento de Evasién o Fuga
de PPL (a) Instructivo.de Uso y
Manejo de Armas de Fuego (b}
Instructivo de Respuesta a Huelga,
Revuelta, Disturbio, Desorden y
Motin generados por fas PPL  (c).
Protocolo de Seguridad,
Emergencia y Manejo de Crisis
. Mlslona‘I Exposicién Brindar conocimientos al servidor a) Tipos de riésgos b} Programade | - Asesor Curso: Presencial: interno/ext |.11/2019
a Riesgo sobre los riesgos a los que se Medicina Preventiva y del trabajo Procesode | Cuandola erno
Ocupacion | encuentra expuesto mitigando su | ¢} Programa de Higiene y Seguridad | - Asistencial ensefianza | préactica de
al ocurrencia y logrando contralarlos | Industrial d) Programa de que hace ‘aprendizaje se
en procura del bienestar, Jasalud | Desordenes Musculo esqueléticos |~ Profesional. referenciaa | daen tiempo
mental y fisica del servidor. €) Programa de Intervencidn o la reaf:
Psicosoclal ~ Directivo- educacién
-Técnico formale
informat
- Misional Reglas y Fortalecer la actividad ocupacional | a} Derechos y deberes del PPL b) - Asesar Taller: Es un | Presencial: intermo/fext | 11/2019
reglamenta | mediante ‘I'a;a,ctua'lizac,_id,n_‘de Reglamento [nterno: ) proceso de | Cuandola erno
s paralos conocimientos que refieran af - A ial fianza | préctica de
internos mejor cumplirniento del arden breve, aprendizaje se
interno. - Profesional | yondese da en tiempo:
. combinala { real.
- Directlvo teorfayla
~Téeriico préactica
- Misional Planes y fortalecer los conocimientas del ‘a) Plan de Seguridad y Defensa b} | - Asesor’ Tafler:.Es up | Presencial: internofext | 11/2019
Procedimie | personal en general para el Plan de Emergencias c) Planes y proceso de | Cuando fa. ernd
ntos de abordaje efectivo de situaciones de | procedimientos de emergencia -Asistenciat | ensefianza | practica de
emergenci se_guri'dadvy/oemerg,encifa atras normas de Interés: a) breve, aprendizaje se
a Declaracidn Universal defos - Profesional | gondese | da en tiempo
‘Derechos-Humanos b) Ley 9 de o combinala | real
1979, Cédigo Sanitario Nacional: ¢) | ~Difective teoriay 2
Decreto 919 de 1989 d) Resolucién | L. practica
1016 de 1989 e) Ley 400 de 1997
f) Decreto 93 de 1998
- De Gestiéh | Diversidad | Entregar al servidor informacién a} Constitucion Politica de Colombia | - Asesor Taller: Esun | Presencial: internofext | 11/2019
Culturat que [e permita proceder frenteala | Art. 7, 13, 46, 100 b} Beneficios del proceso-de | Cuando la erno
-ensefianza | practica.de

manejo de fa diversidad ¢}
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diversidad cultural-que se presenta | tmportancia de la Diversidad en el - Asistencial breve, aprendizaje se.
en el mbito carcelario lugar-dél trabajo. d} Impresiones y donde se da en tiempo
biversidad e) Manejo dela -Profesional | combinaja | real
Diversidad ) teoriayla
- Directivo préctica
- Técnico
-Misional Conducta Generar consclencia acerca delas | a) Sexualidad en los - Asesor Taller: Es un | Presencial: Interno/ 07/2019
Sekual politicas de prevencién y de las Establecimientos de Reclusién b) proceso de. | Cuando ia Externo
Inadecuada | acciones que conlievan a una Prototipos-en un ataque sexual ¢} | - Asistencial ensefianza | .practica de
; conducta sexual inadecuada. Niveles de timiento d) ) breve; aprendizaje se.
Consecuencias e} - Profesional | 5nHe se .da en tiempo
Responsabilidades del personal f) o comhbinala | real,
Estrategias de intervencién 3. - Directiva teorfayla
Material Relevante:  {a} Protocolo Lo préctica
P - Técriico :
de Prevencién e Intervencién de fa
Agresion Sexual
~ Misional Pf;:cedimie Reforzar los elementos claves defa | a) Seguridad Fisica ) Segu_ﬂdad - Asesor Taller: Es un | Presenciak: Interno/ 11/2019.
nti)s de seguridad penitenciaria; que Pracedimental ¢} Evaluaciény proteso de | Cuando la Externo
Négociacio | buscan mantener un equilibtio categorizacién d) Evaluacidn det - Asistencial isefianza | prdctica de
ny _justo entre las medidas de riesgo ) breve, aprendizaje se
seguridad seguridad y las obligaciones ~Profesionat | gonde se da‘en tiempo
+ consagradas en el derecho . combinala | real.
interpacional. - Diregtivo teorfayla
~Técnica préactica
- Misional Procedimie | Recordar y reforzarios a} Procedimiento Visita de - Asesor Curso; Presencial: Interno/’ 11/2018
ntps de conocimientos y buenas précticas Abogados, Apoderados, Procesode | Cuandosfa Externo
Seguridad | de los réspectivos procedimientos. | Dépendiente Judicial, Diplomaticos | - Asistencial flanza | préctica de
y/o Funcionarios Adscritos a que hace aprendizaje se
Entidades Judiciales y/o -Profesional | roferenciaa | da en tiempo
Administrativas b} Procedimiento ] la real.
Administracién de las PPL ¢} - Directiva educacién
Procedimiento Traslado ‘de {as PPL -~ Técnico farmale
d) Procedimienta Control de Visita informal

e} Procedimiento de Evasion o Fugs
de PPL {1} Instructivo de Uso y
Manejo de Armas dé Fuego (2}
Instructivo de-Respuesta a Huelga,
Revuelta, Disturbio, Desorden y
Motin generados por las PPl {3)
Instructivo para-el Control y Usa de
Herramientas {4) Instructivo para
el Contraly Uso de las Llaves {5}
Instructivo de ingreso y egreso del
personal en general'a excepcion de:
las personas privadas de la libertad
afacéreel distrital-de varones y
anexo de mujeres, (6) Protocolo de
Seguridad, Emergencia y Manejo da
Crisis {7} Protocolo de Piestos de
Trabajo {8} Protocolo de
Evacuacién Carcel Distrital
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- Misional Relaciones | Generarconsciencia acercadelas | 1. Temas relacionadas: a) -~ Asesor Taller: Esun | Presencial: interno/ext | 07/2019
inapropiad | peliticas de prevencidn y de'las Sexualidad en los Establecimientos ) procesode | Cuandola erno
asentre el | acciones que conflevan auna de Reclusién b) Prototipos en un - Asistencial ensefianza | préctica de
personal conducta sexual inadecuada. ataque sexual ¢} Niveles de ) breve, aprendizaje se
in¢luyendo consentimiento d} Consec -Profesional | gonde se da‘en tiempa
-comporta e) Responsabilidades del personal o combinala | real
miento f) Esitategias de Intervencion 2, - Directivo teorfa yla
sexual Material Relevante:  {a} Protocolo | .. practica
. . ) e L ~Técnico
Inadecuado de Prevencion e lntervencion de la
o prohibide Agresién Sexual
« Misional Conducta | Llasinguietudes acerca dela a} Legalidad, necesidad y - Profesional Curso: ‘Presencial: Interno/ext | 11/2019
adecuada | seguridad y el orden pueden proporcionalidad de las medidas de Proceso de | Cuando Ja erno
conlos prevalecer ficilmente por sobrela | seguridad b} Comunicacién - Directivo. ensefianza | prictica de
internos dignidad y la justicia, conocerios ‘asértiva con el personal privado de que hace aprendizaje se
fielmente coadyuva'a mantener el | {a libertad - Técnico referenciaa | daentiempe
orden interno. la real.
- Asesor educatién
formale
informal
- Misional Prevencidn- | Formar al servidor pablico a) Generalidades b) Tipos de - Asesor Curso: Presencial: intefnofext | 11/2019
det Suicidio | penitenciario y/o administrativo en | condiicta c) Factores Asociados al ) Proceso de | Cuandofa erno
las caracteristicas y sefiales de fas | Riesgo Suicida d) Prevencién - Asi ial ensefianza | préctica de.
conductassuicidas y su respuesta Universal e} Preventidn Selectiva o que hace’ aprendizaje se
en casos coyunturales f) Estrategias indicadas g) -Profesional | roferenciaa | daen tiempo
‘Pratocolo de Prevencidn e o la real,
Intervencidn det Suicidio - Directivo “educacién
~Féenico forrn e
informal
- Misional Control de | nstruir al servidor sobre el cantrol | a) Uaves b) Tipos de llaves (1) - Asesor Talter: Es un- | Presencial; interno/ext | 11/2013
Llaves e identificacién los riesgos Llaves tipo P; Llaves tipo M; Llaves’ ) procesode | Cuando la £erno
asotiados al manejo de las Itaves tipo B. (2) Liaves Originales (3} - Asistencial. ensefianza | prdctica de
del centro carcefario Llaves de Servicio (4} Liaves de breve, -aprendizaje se
Seguridad ¢} Instructivo controlde | profesional | gondese | da en tiempo
lfaves ' . combinala | real..
- Directivo teorfay fa
- Téchico practica
- Misional Usodela El gltimo recursoy en a) Principios esenciaies-dei uso de - Asesor Curso: Presencial: Interno '11/2019
Fuerza circunstancias éxtremas, por falta la fuerza b) Individua'_i <) Colectivo Proceso de | Cuandofa [externo
de orden y fracaso de.las demds d)-Diferencial e} DD-HH Principios | - Asistencial ensefianza . | practica de
intervenciones, ya sea de manera Bésicos sobre el empleo de fa , gue hace -aprendizaje se.
individual o colectiva, puede. Fuerza y de Armas de-Fuego porlos |~ Profesional referenciaa | da en tiempo
justificarse el uso de la fuerza funcionarios encargados de hacer L la real.
como.método legitimo para cumplir a Ley f} Regias Mandela - Directivo ‘educacion
restaurar el orden. Todo €l 3. Material relevante: (1) o formale
- o . P I ~Técnico L
personal que traten direct: Procec > A acién de o informal
con los reclusos debe ser fas PPL (2} Procedimiento Traslado
capacitado en técnicas que Jes de las PPL {3) Procedimiento de
permitan dominarlos fisicamente Evasién o Fuga de PPL {a)
con un minimo de fuerza. nstructivo de Uso 'y Manejo de
Armas de Fuego  {b] Instructivo de
Respuesta a Huelga, Revuelta,
Disturbio, Desorden y Motin
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Secretin0iprialde Seguridad Capacitacién Paglnsao41 de
generados por las PP (c)
Protocolo de Seguridad,
Emergencia y Manejo de Crisls
- Misional Resucitacié | Conocer de los Primeros Auxitios es | ‘a) Definicién RCP b) Generalidades | - Asesor Taller; €s un | Presencial: interno/ext, | 11/2019
n Qard{o tener conacimiento bésico que ¢) Cuando practicat una d} proceso de | Cuandoia erno
Pijlmqnar permita, en Ja medida delo Procedimiento para una RCP - Asistencial ensefianza | prdctica de
(R_'{C.P,) posible, estabilizar at paciente, breve, aprendizaje se
aliviar el dolor y-ansiedad hasta e - Profesional donde se da en tiempo
momento en que puéde ser o combinaia | real
i atendido-por personal mds - Directiva teorfayla
! capacitada. ~Técnico préctica
|
- Misional R‘églament. Considerar fa seguridad como un a} Proceso Custodia y Vigilancia - Asesor Talfer: Esun | Presencial: internofext | 11/2019
oéi'y vehlculo fundamental y necesario | Para la Seguridad (1) praceso de | Cuandola erno
procedimie | para el desarrollo de programas de | Procedimiento Visita-de Abogados, | - Asistencial sefianza | practica de
n"tps de tratamiento dirigidos-a lograr una Apoderados, Dependiente Judicial, ) breve, aprendizaje se
‘Seguridad | adecuada reinsercion social de las | Diplométicos v/o Funcionarios -Profesional | gonde se da en tiempo
f personas privadas de libertad. Adscritas a Entidades Judiciales y/o . combinala | real,
Administrativas (2) Procedimients | - Directive teoriay la
Administracidn de las PPL (3) -Técnico prdctica
Procedimiento Traslade de las PPL
{8) Pracedimiento Control de Visita
{5) Procedimiento de Evasion o
Fuga.de PPL {a) Instructivo de Uso-
y Manejo de Armas de Fuego  (b)
Instructivo de Respuesta‘a Huelga,
Revuelta, Disturhio, Desorden y
Matin generados por fas PPL (¢}
[nstructive para el Cantrol y Uso de
‘Herramientas. (d} Instructivo para
el Controly Uso de las Llaves (e}
fastructivo de.ingreso y egreso del
persanal en generala excepcidn de
las personas privadas de la libertad
‘3 la carcel distrital de varones y
‘anexo de mujeres: (f} Protocolo de
Seguridad, Emergencia y Manejo de
Crisis {g) Protocolo de Puestos de
Trabajo (h} Protocolo de
Evacuacién Cércef Distrital
- Misional Medidas La Bioseguridad, se define coma el } 1. Temas relacionados a)Tipos de | - Asesor Curso: Presencial: internofext | 11/2019
d_'e_ conjunte de medidas-prev_enﬁvas, riesgos b) Programa de Medicina ) Procesode | Cuando la erng
Proteccién | destinadasa mantener ef control Preventiva y del trabajo ¢) - Asistencial ensefianza | préctica de
Universal de factores de riesgo laborales Programa de Higiene y Seguridad gque hace aprendizaje se
¥ procedentes-de agentes biolégicos, { Industrial d) Programa de ~Profesional | referentiaa | da en tiempo
fisicas o quimicos, logrando la Desordenes Musculo esqueléticos o la real,
prevencion de impactos nocivos, €) Programa de Intervencién - Directivo educacidn
asegurando-que el desarrolio ¢ ‘Psicosocial Temas relacionados a) ~Téenico forma!‘g-
praducto final de dickos ‘Generalidades b) Liquidos informal
pracedimientos no‘atenten contra | potencialmente infectantes c)
fa salud y seguridad de los Precauciones Universales (1)
trabajadores. Lavado de manos {2} Uso de
-guantes (3) Uso de mascarillas {4}
Uso de gorro (5) Uso de batas. (6}
Uso de mascaritlas para
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resucitacién (7} Manejo de
elementos corto punzantes d}
Desinfeccién y Esterilizacion de los
eguipos e instrumental ) Manejo
de desechos patdgenos f)
Accidente laboral (1} Exposicion de
la clasificacién {2} Pasos que-segulr
luego del accidente {3) Manejo de
la expasicién. {4) Actividades de
exposicién {5) Precauciones
especificas por dreas

- Misiona} Sefiales de’ | idenitificar y detectar los signos que | Temas Relacionados: a) Signos y ~ Asesor Curso: Presencial; interno/ext { 07/2019
-riesgo de presentan las personas con sintomas  b) Factores } ) Proceso de | -Cuandola erno,
presentar | comportamientos suicidas. predisponentes de la conducta - Asistencial ensefianza | practica de
compbrta suicida c) Factores de riesgo que que hace aprendizaje se
miento influyen en la conducta suicida -Profesional | refarenciaa { da en tiempo
suicida Material Relevante: (1) Protocolo o la real.

de prevencién e intervencién del - Directivo educacién
suicidio. . N formale
: ~‘técnice g
informal

- Misionat Prevencién | identificar y detectar los signos que | Temas Relacionados: a) - Asesar Curso: Presencial: internofext | 07/2019
de presentan las personas con Generalidades b) Modelo de- Proceso de | Cuandola ‘erao
Comparta | compartamientos suicidas, prevencién  Material Relevante:. - Asistencial ensefianza | practica de
mientos: {1) Protocolo de prevencion e que hace aprendizaje se
Suicidas intervencién del suicidio -Profesional | reforenciaa | da en tiempo

. la real,
- Directivo educacién
-Técnico formal ‘e,
informat

- Misional Redaccién | Efinforme como elemento de “"Temas relacionados a) - Asesor Taller: Esun | Presencial: interno/ext | 11/2019
de reportes | comunicacién, ha de poseer una’ Comunicacidn escrita b) procesode | Cuandola erno

serie de caracterfsticas.para que Adecuacion c) Cartas, -Asistencial | ensefianza | practica de
cumpla ¢con su cometido memorandos, Oficios, informes, breve, aprendizaje se
primordial. Estas caracteristicas actas d) Procedimientos para -Profesional | donde se da en tiempo®
van desde su presentacién visual elaboracién de Minutas y Registros — combinala | real
{ordenado y legible), pasando por | deseguridad  Material relevante |~ Directivo teorfa yla
los elementos estructuralés a) Procedimientos aplicables para practica

. S . AT ) -~ Técnico
fundamentales como la ldgica de elaboracién de documentos b)
presentacidn, [a exposicion de Peticion, Quejas, Reclamos y
ideas, |a calidad de las fuentes Sugerencias "
mencionadas y la combinacién e
interpretacion de fos datos.

- Misional Procedimie | La seguridad son un conjunto de Temas relacionados a) - Asesor’ Taller: Es un | Presencial: internc/ext | 11/2019
ntos de sistemas organizativos, medios ‘Procedimientos de seguridad procesode | Cuande la erno
seguridady | humanos y acctones dispuestas Material relevante (1) - Asistencial ensefianza | préctica de
proteccién | para efiminar, reducir-o controlar Procedimiento Administracién de breve, aprendizaje se

los riesgos y amenazas que puedan | las PPL {2} Procedimiento Traslade { ~ Profesional donde se da en tiempo
afectar a una persona, a una de las PPL (3).Procedimiento de o combinala { real
entidad, a una instatacidnoain | Evasién o Fuga de PPL (a) -Directive | teoriay la
objeto Instructivo de Uso y Manejo de . practica.
. ) | ~Téenico d
Armas de Fuégo  (b) Instructivo.de :
Respuesta a Huelga; Revuelta,,
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Disturkio, Desorden y Motin
generados por las PPL  {c}
Protocolo de Seguridad,
Emergencia y Manejo de Crisis
- De Gestion | Fdrtalecimi | Fortalecer el conocimiento en 1, Responsébilidades del COPASST | - Asesor Taller: Es un | Presencial: externo 0872019
enito obligaciones y responsabilidades {Resolucidn 2013 DEL 86). 2. ) procesode | Cuandola
Competenc | det COPASST Investigaciones de Accidente de -Asistencial | ensefianza | préctica de
Ja trabajo (COPASST). 3, breve, aprendizaje se
COPASST Inspecciones Planeéadas Seguridady | = Profesional | gonqa ce da en tiempo.
Salud en el Trabajo) {COPASST) o combinala | real '
- Directivo téorta y la
-Técnico pré;tik:a
--Misionai Rglacfones Las personas privadas de la 2; Temas relacionados a) - Asesor Taller; Es un | Presencial: internofext | 11/2019
inferperso | libertad deben ser abordadas de Refaciones primarias b} Relaciones pracesode | Cuandola erno
nles ‘tal forma que se incluyan todos los | funcionales ¢) Relaciones -Asistencial | ensefanza | préctica de
: contextos tal como las relaciones estructurales breve, “aprendizajese
‘externas con familiares, relaciones ~Profesional’ | yynde se da en tiempo
internas con las otras personas o combinala | real.
privadas de la libertad, el cuerpo - Birectivo teorlayla
de custodia vigilancia'y con todos , practica
. . s «Técnico i
los profesionales de apoyo; para
encontrar un equilibrio en ambos
escenarios que se reflejen en el.
bienestar y fas condiciones de vida
‘en prisién.
~DeGestién | Réinduccis | Apropiarlos conceptos y 1. Divulgacién de la politica del - Asasor Otros:. B-Learning: interno 11/201%
3l SGSST | terminologfa de acuerdo a fa SGSST 2. Divulgacién del . : 'Modalidad de
i normatividad vigente Reglamento de Higiene y Seguridad | - Asistencial aprendizaje
Industrial 3. kdentificacién de- con upas
riesgos y pefigros 4. Comité - Profesional horas
paritario de seguridad'y salud en el o presencialesy
trabajo 5. Comité dé convivencia - Pirectivo ‘otras
6. Brigada de'emergencia 7. - virtuales.
Accidente de trabajo 8. - Técnico
Enfermedad laboral 8.
Incapacidades y/o licencias médicas
- De Gestién | Fortalecimi Fortalecer el conocimiento en 1. Funciones Y Responsabi,l‘l’dades - Asesor Taller: Es un | Preséncial: externo 06/2019
ento obligaciones y responsabilidades Comité Convivencia- {Resolucion praceso de | Cuandofa
Cdmpetenc | del Comité de Convivencia 652 de 2012). 2. Resolucién De -A ial fanza | prictics de
1a§ Comité Conflictos. 3, Comunicacién breve, aprendizaje se
de Asertiva -Profesional | gonge se da en tiempo
Canviventi combinaja | real
a.! - Directivo teorfayla
- Técnico préctica
- De Gestidn | Normativid | Definir estrategias para la . Normatividad Seguridad Vial. -Asesor Otros: Presencial: externo 10/2019
ad en prevencién de accidentes de: Codigo Nacional de Transito . ) Cuando la
segufidad trénsito, facilitando la gestién de Ja | Sefiafizacidn . Que hacer en caso - Asistencial préctica dé
vial organizacién al definir fas dreas de uni accidente vial .Prevencidny aprendizaje se
H manejo de emergencias Viales - Profesional ’
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invalucradas, los responsables y los | {Primeros Auxitios Bésicos, Uso ¥ - Directivo da en tienipo
nismos de evaluacién manejo de extintor). .Manejo real.-
defensivo {Técnicas de manejo - Técnico'
,Concentracién)

- De Gestion | Formacion: | Intervenir los factores asociadosa | . Definicién de pausas activas: - Asesor Otros: Presencial: externo/fisi | 06/209
de lideres riesgo biomecdnico JIntensidad y duracién de pausas Cuando [a oterapeuta
pausas activas. . Beneficlos. . - Asistencial préctica.de ar
activas Entrenamiento practico. . aprendizaje’se

' « Profesional da &n tiempo
. real.
- Directivo
* - Técnico
- De Gestién | Induccion Apropiar los conceptos y 1. Divulgacién de la politica det - Asesor Otros: Presencial: interno 01/2019.
al SGSST terminologia de acuerdo a la SGSST 2. bivuigacitn del Cuando la
‘nermatividad vigente Reglamento de Higierie y Segutidad { ~ Asistencial préctica de
Industrial 3. tdentificacion de. aprendizaje'se
tiesgos y peligros 4. Comité - Profesional da‘en tiempo
paritario de seguridad y salud en el o real.
trabajo 5. Comité de convivencia - Difectivo
6. Brigada de emergencia 7. P
- N : - Técnico
Accidente de trabajo 8.
Enfermedad laboral 9.
Incapacidades y/o licencias médicas

-~ Misional fedaccion | brindar las herramientas a) Comunicacidn escrita b) -Asesor Cursoi: Presencial: internofext | 11/2019
de requeridas por el servidor para la Adecuacién cj Cartas, Procesode | Cuandola erno
Informes” | consetuencion de los informes memarandos, Oficlos, informes, - Asistencial ensefianza | préctica de

presentados y optimizar la actas d) Procedimientos para’ que hace aprendizaje s
-administracion de justicia é!aboracidn_de Minutas y Registros | = PT ofesional | referenciaa | da en tiempo
de seguridad e} Procedimientos . a real,
aplicables para elaboracidn de - Directivo educacién ‘
documentos’ . formale
.- Técnico )
informal

- De Gestion | Propiedad | Conocer la régulacion de la Legislacion de PH en Calambia - Asesor Curso: Presencial: externo 11/2019

horizontal | propiedad horizontal en Colombia, | Normas aplicables a la PH Procesa de- | Cuandola
contribuyendo 4 tagestion convivencia y.solucidn de conflictos | - Asistencial | ensefianza | préctica de
administrativa como mecanismo enla PH Gestién de ja seguridad que hace aprendizaje se
de prevencion y saliscidn de en PH - Profesional | referencia a | da en tiempo
conflictos. o ia real.
-~ Directivo educacién
-Técnico formal»e
informal

- De Gestidn { presupuest | Alinear conceptos de la planeacion | Conceptos genéralés Marco - Asesor Curso: Virtuak: externo .11/2013

o piblico y.admlnis’tracién del presupuesto normativo Casosy aplicacién ) Proceso de- | Modalidad de:
piiblico. ) - Asistencial ensefanza | aprendizaje
que hace gue se realiza
-Profesional | raferenciaa | através de
I la ‘herramientas
d educacion | tecnoidgicas,
~Técnico
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- De Gestion In'_ipuesfos Afianzar los conocimientos Conceptos generales. Marco < Asesor Taller: Es un | Presencia: externo 04/2019
i tributarios inherentes a fas abores | normativo Casos y aplicacién procesode | Cuandola
de la Entidad y a las situaciones - Asistencial | ensefianza | préctica de
confractuales. breve, aprendizaje se.
-Profesional | 4ondace da en tiempo
. combinala | real.
- Directivo teorfayla
~Téenico prictica
- Misional Actualizaci | Apropiar el uso’y manejo de ia Plataforma tecnoldgica para ~Asesor Curso: Presencial: externo 10/2019
&y nueva herramienta de datos para tramite de resecciény despacho de Procesade | Cuando la
herramient | lagestién (recepcidn y despacho) | incidentes - Asistencial fianza | préctica de
adedatos | deincidentes tramitados por la que hate aprendizaje se
i linea de emergencia 123 Bogot. ~Profesional | refarenciaa | da en tiempo
o ia feal.
- Directjvo educacién
~Técnico forrna[ e
informal
- Misional Réentrena | Fortalecer Jas habilidades del Geolocalizacién y guiones - Asesor Taller: Es un | Presencial: interna 04/2018
miento personal gue recibe llamadas de Documentacién y guia de proceso de | Cuandola
H emergencia y apoya la operacitn tipificacion ’ - Asistencial ensefianza | préctica de
dentro de la Sala Unificada dé breve, aprendizaje se
Recepcidn. -Profesional | gondese | da.en tiempo
o combinalfa | real
- Directivo teorfay la
Técnito prictica
- Misional induccién | Transferir al personal nuevo todo Sistema de informacién de - Asesor Curso: Presencial: interno 01/2019
linga:de el conocimiento relacionado con el gencia, gufa de tipificacion, ) Procesode [ Cuandoia
emergenci | manejo de hardware, software y geofocalizacion, documentacién de | ~Asistencial ensefianza | practica de
asi competencias asociadas can su incidentes, tiempos, transferencia, gue hace aprendizaje se
1 saber hacer. guiones, trato al ciudadano, cédigos | - Profesional | rataronciaa | daen tiempo
de cierre; jusisdiccidn. o la real.
- Directivo educacién
~Técnico formal M
informal
- De Gestién | Responsabi | Apropiacién de la normatividad Decreto 1072 de 2015 Res.1iilde | - Directivo Otros: ‘Presencial: ‘externo 05/2019
lidad Legat | legal vigente en SST 2017 Ley 1010 de 2006 Cuande la
en préctica de
Seguridad aprendizaje se
Y 'slalud en da en tiempo
el trabajo - real.
{Para
Ditectivos }
~ De Gestion Caj:acitacié Definir estrategias para la . Normatividad Seguridad Vial. - Asesor Otros: B-Learning; -externo 11/2019
nvirtualen | prevenciénde accidentes de Cddigo Nacional de Transito . Modalidad de
séguridady | trdnsito, facilitando la gestion de fa | Sefializacién . Que hacerencaso | - Asistencial aprendizaje
Sa::ud enel | organizacién-al definir fas dreas. de un accidente vial .Prevenciony ¢on unas
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Trabajo 50 | involucradas, los responsables y los | manejo.de emergencias viales - Profesional horas
horas mecanismos de evaluacién {Primeros Auxtlios Bdsicos, Uso y presebciales y
{Resolucién _manejo de extintor), .Manejo - - Digectivo otras
4927 de* defensivo {Técnicas de manejo, L virtuates.
2016). Concentracién) - Téerico
- De'Gestidn | Formacién | Fortalecer capacidades y minimizar | . Manejo de extintores. Primeros - Asesor Tallers Es un | Presencial: externo - 0172019
8rigadas tiempo de respuesta en atencion a | auxilios, Primer respondiente, Pista proceso de- | Cuando la proveedor
emergencias de entrenamiento . Rescate en - Asistencial ensefianza | préctica de ari
alturas breve, aprendizaje se
- Profesionat donde se da en tiempo
L combinala | real, '
- Directivo teoriayla
-~ Técnico practica
- Misional lgualdad de | Promover buenas précticas dé ‘Género y discriminacion - Asesor Talier: Es un | Presencial: interno 05/2018
género trabajo en equipo para fortalecer proceso de | Cuandola
la operacidn efectiva de fa Sala - Asistencial ensefianza | préctica de
Uﬁjﬁcada de Recehcién; breve, aprendizaje se
' » -Profesional | gonde se da en tiempo
o combinala | real.
- Directivo teoriayla
- Técnico préctica
- Misional Atencién al | Recanocer el valor que tiene para | a) Gestién del Riesge de-Corrupcién | « Asesor Curso: Presencial:: externo 11/2019
tivdadano | la ciudadania recibir un trato - Mapa de Riesgos Corrupeion b) Procesode | Cuandola
digno, amable, eficientey asertiva | Ractonalizacién de Tramites c) - Asistencial fianza | practica de
en cuanto al buen manejo de la Rendicién de Cuentas d} que hace. aprendizaje se
informacién y la empatfa con la Mecanismos para Mejorar la - Profesional | roferencia a. | da en tiempo
qué se comunica con el otro, Atencién af Ciudadano e) o la teal.
fortaleciendo los conocimientos y Mecanismos para [a Transparencia - Directivo educacién
competencias reqqerido'svpara tal yAtcgso ala ipfdimacldn f Técnico formal e
fin en ef marco.def plan besarrollo de hahilidades : informal
anticorrupcién y de-atencién al orientadas al servicio.
ciudadano.
~De Gestién | Administra | Capacitar a los funcionarios, 1. Organizacién de Archives de ~ Asesor. Otros: Presencial; interno 04/2019
cion de contratistas y-demds servidores Gestidn 2. (dentificacidn de los Cuando la
archivosy | sobre administracion de archivosy | expedientes 3. Ubicacidn de los - Asistencial préctica de
Dilig el diligenci o del inventario expedientes en los muebles de aprendizaje se
iento FUID | documenta) Archivo 4; Consultay préstamo de | - Profesional da en tiempo
documentos 5. Gestion-de la o real.
Correspondencia = Directivo
~Técnico
< De Gestion | Normativid | Capacitar a los funcionarios, 1, Ley 594 de 2000 2.ley 734 de -~ Asesor Otros; Presencial: internc 1072012
ad contratistas y de mds servidores de | 2002 3. Ley 1564 de 2012 4. Ley ) Cuando la
archivistica | {a Secretaria sobre fa normatividad | 1712 de'2014 5. Decreto 1080 de | - Asistencial préctica de
archivistica fegal vigente'y, las 2015 6, Acuerdo 11 de 1996 7. aprendizaje.se
obligaciones de [os'servidores con | Acuerdo 042 de 2000 8. Acuerdo | - Profesional da entiempo
la informacién piblica, 060 de 2001 9. Acuerdo §38 de L real.
2002 10. Acuerdo 05 de2013 11, | - Directive
Circular 05 de 2011 N
« Técnico
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-Da Gestién | Aplicacién | Capacitar a los funcionarios, 1. Clasificacion y Organizacién de - Asesor Otros: Prasencial: interno 11/2019
dg»T’ablas contratistas y de més servidares de Archivos de Gestion 2. Cuando la
de la-Secretaria sobre la clasificacion, | Identificacion de los expedientesy | - Asistencial préctica de
Retencién | ordenacién y aplicacién de los aplicacion de tiempos de retencién aprendizaje se
Dgcumenta | tiempos de retencién deJa 3. Ubicacién de los expedientes en | - Profesional da en tiempo
| documentacién que produce fa {os muebles de Archivo 3. Taller o real,
’ entidad. ’ - Directive
- Técnico
- Misional MipG Fortalecer los conocimientos sobre | Talento h > Direccionamiento | - Asesor Curso: Presencial: externo 11/2019
! los temas de gestién institucionaly | estratégico y planeaciéh Gestién Proceso de | Cuandola
desarrollar habilidades para su con valores para el resultado - Asistencial ensefianza | practica de:
aplicacion en.el gjercicio del dia a Evaluacidn de resultados que hace aprendizaje se’
dia. informacién y comunicacién -Prafesional | roferenciaa | daen tiempo
Gestidn del canocimiento e - la real.
Innovacidn Controlinterno - Directiv educacion
~Téenico fprmal &
informal
- Misienal lrﬁplementi Capacitacidén'a los funcionarios y 1. Buenas pricticas de. - Asesor Otros: Presencial: interno 07/2019
ackén servidores de los archivos de manipulacion documental, 2. Cuando la
sistema, gestion y central sobre aspectos Simulacro dé rescate documental - Asistencial préctica de
integrado bdsicos de conservacion aprendizaje se
da- documental. - Profesional da en tiempo
¢onservaci . real.
&N ¥ - Directivo
::rmatwnd —Técnlco
relacionad
aq
- De Gestién | Dédrecho de | Conocer los principales aspectos Activos de informacidn. Ley 1712 ~ Asgsor Taller: Es un | Presencial: interno 07/2019
accesoala- | relacionados con el levantamiento | de 2014 - Transparencia y acceso a procesode | Cuando la
informacié | ymanejo de activos de la la  informacion pablica. Ley 1581 | - Asistencial enseflanza | préctica de
nt informécién pablica, bajo de 2012 - Proteccion de datos de breve, ‘aprendizaje se
; pardmetros de transparencia y personales. Registro Nacional de - Profesional | gopdese ‘da en tiempo
seguridad, asf como ia Bases e datos ~ RNBD ante [a i combinala | real.
proteccidn delos datos personales. Superintendencia de Industria y - Directivo teoriayla
en la entidad. Comercio - SIC ) . ; practica
~ Técnico
-De Gestién | Calidad Capacitar y certificar 100 Competencias de auditor interno -~ Asesor Diplomado: | Presencial ‘externo 06/2019
] funcionarios de la entidad en de sistemas integrados de gestlén, Cursas ‘Cuando'la
competencias de auditor interno segtin las normas técnicas iso - Asistencial sobre un prictica de
de sistemas integrados de gestion, | 9001:2015, Iso-31000:2018. tema aprendizaje se
segtin las norm as técnicas iso ) - Profesional especifico da en tiempo-
9(01:2015, iso 31600:2018, L quetienen | real.
’ ’ - Directivo una
. duracion
- Técnico entre 80y
120 horas.
~De Gestién | Politicas Capacitar y certificar 50 Abordar los contenidos de cada una | - Asesor Diplornado: { Presenciai: ‘externo 07/2019
publicas funcionarios de la $5C) en de fas fases del ticte de las politicas Cursos Cuando la
H formulacidn, implementacién, publicas: Fases preparatoria; fase - Asistenctal sobre un préctica de
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seguimiento y evaluacién de de agenda publica {enfoquies, - Profesional tema aprendizaje se
politicas publicas. participacion, problématizacion); especifico | da en tiempo
formulacién; Implementacién; - Directive que tienen | real.
Seguimjento y ajustes; fase de . una
evaluacién. -Técnico duracién
entre 80y
120horas. -
~De Gestién | negociacié | Desarrollar en los participantes, sderecho a la negociacién.colectiva | - Asistencial Seminario: | Presenciat: externo 10/2019
ncolectiva | competencias persenales y *metodalogias de negeciacidn El Cuando Ja
grupates para negociar con *estudios de caso -Trabajadores- | seminario: | practica de
efectividad Oficiales es una aprendizaje se-
| reuniéa da en tiempo.
~Profesional. | gpecializad | real.
L a,de
- Directivo naturaleza
- Técnico técmfa ?
académica,
- Asesor gue intenta:
desarrollar
un estudio
profundo
sobre un
determinad
‘o0 tema. Por
lo general,
se
establece
que un
‘seminario
debe tener
una
-duracion
minima de
dos harasy
contar con,
al menos,
cincuenta
participant
es.

- De Gestién | Comunicaci | Fortalecer los métodos de Contenido Programatico Mdduio | - Directivo Curso: Presencial:’ Externc 01/01/20
ény comunicacién utilizados por los 1: Habilidades de Comunicacidn 1. Procesa de | Cuandola 19
expresién | directivos de la entidad Video Diagndstico Ampliar los ensefianza | précticade

niveles de conciencia.de los que hace “aprentizaje se
aspectos que disminuyen la referentiaa | da entiempo
efectividad comunicativa. Facilitar la real.
herramientas de correccion, para educacion

lograr proyeccién de autoridad, formal e

credibilidad y dptimo estatus informal

comubpicativo ai realizar:

intervenciones con sus equipos de

trabajo y medios de comunicacion

externa. 2. Expresidn Corporal

Elemento de Exito

Comunicativo  Estatus

comunicative y presencia

escénica.  Mangjo de I3 mirada
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ante fas cdmaras, el plblico y el
periodista. Manejo de los planos
de camara, las manos'y la
gestualidad del

cuerpo. Cohérencia de la
comuonicacién no verbal y el
mensaje institucional segtin el
contexté 3. Expresién Vocal y
Construccién de tmagen  Impacto -
al hablar con claridad. Recursos
expresivos vocales en funcidn de Ia
transmisién del mensaje y su
contexto, Claves para el manejo
del micréfono v de las

cdmdras. Proyeccion devozy
eliminacién de temblér

vocal.  Médulo 2: medios de
comunicaciény

periodistas ‘Objetivo: Preparar al
participante para desempefiarse
asertivamente en entrevistas e.
intervenciones ante los medios de,
comunicacion masiva. 1. Técnicas
de constraccion del

mensaje. Definicidn del objetivo
comunicativo y publico

objetivo. Manejo de [a
argumentacidn.  mprovisacion,
orden de las Tdeas; uso de
conectores: Mensajes claves.de
gestién de la Organizacion, 2.
Fogueo periodistico Manejo dela.
entrevista y def

‘entrevistador. Fogueo encaliente
de temas pertinentes-a su

gestidn. Técnicds de

respuesta Tipos de abardaje
peripdistico  Fogueo en caliente de
temas pertinentes 3 la gestion de la
Entidad.
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