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1. JUSTIFICACION

Para el Instituto Distrital de Proteccion y Bienestar Animal, es muy importante contar con un Talento
Humano con las competencias, habilidades y saberes que contribuyan al cumplimiento de los
objetivos y metas institucionales, para lo cual se desarrolla el Plan Institucional de Capacitacion —
PIC, por medio de un proceso estructurado orientado a mantener y mejorar las condiciones que
favorezcan el desarrollo integral de los servidores publicos, ademas de promover el aumento de los
niveles de satisfaccion, eficacia y efectividad, asi como el sentido de pertenencia con el Instituto.

Por lo anterior y de conformidad con el Decreto 1083 de 2015, cada entidad debe planear, ejecutar y
hacer seguimiento de un Plan Institucional de Capacitacion - PIC, de esta manera el Instituto Distrital
de Proteccion y Bienestar Animal se propone contribuir al fortalecimiento de las competencias y
habilidades de los servidores publicos del Instituto por medio de las capacitaciones, talleres,
seminarios o0 programas que contiene el PIC 2019; priorizando las necesidades para el cumplimiento
de la misionalidad del Instituto.

De igual manera, es preciso mencionar que la construccion del Plan Institucional de Capacitacion —
PIC para la vigencia 2019 del Instituto, se desarrolla en concordancia con los lineamientos
conceptuales del Plan Nacional de Formacién y Capacitacién de Empleados Publicos y la Guia
Metodolégica para la implementacién del Plan Nacional de Formacién y Capacitacion (PNFC):
Profesionalizacion y Desarrollo de los Servidores Publicos, expedidos por el Departamento
Administrativo de la Funcion Publica y la Escuela Superior de Administracion Publica.

Asi las cosas, la implementacién de la Guia para la formulaciéon del PIC, se sustentan en el
aprendizaje en equipo y busca que a través de éste se facilite el cumplimiento de las metas y
objetivos Institucionales.

Por consiguiente, y con el fin de priorizar los temas de capacitacion para el afio 2019, se desarroll6 un
proceso de diagnostico de necesidades de aprendizaje, analizando los siguientes insumos:

e Se promovieron proyectos de aprendizaje en equipo por cada una de las dependencias del
Instituto.

e Se aplico una encuesta a través de correo electrénico donde se obtuvo la informacion de las
necesidades de capacitacion de los servidores publicos por cada una de las Subdirecciones u
oficinas.

e El lider de cada una de las areas consolido la informacion del proyecto de aprendizaje en
equipo en el formato PE02-PR11-FO1 Identificacion de necesidades de formacion y
competencias

e El area de Talento Humano filtro y consolido las necesidades de capacitacion en el formato
PE02-PR11-F02 Matriz de necesidades de formacién y competencias.

e Se definido el cronograma de implementacion del Plan Institucional de Capacitacion — PIC
2019, para el Instituto Distrital de Proteccion y Bienestar Animal.

e Asi mismo se tomaron las evaluaciones de desempefio para la priorizaciéon de los temas de
capacitacion.
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Finalmente, el PIC 2019 del Instituto incluye los programas de induccién y reinduccién, en
concordancia la normatividad vigente, previendo actividades tales como: actualizacién normativa,

curso virtual relacionado con estos programas.

2. OBJETIVOS.

2.1 Objetivo Estratégico’.

Proporcionar herramientas y habilidades a los servidores publicos del Instituto, que los ayuden a
potenciar y mejorar sus competencias, promoviendo el desarrollo integral y el mejoramiento continuo
que permita realizar su trabajo de una manera eficaz afianzando el comportamiento ético,

fortaleciendo los principios y valores del Instituto.

2.2 Objetivos de Gestion.

» Brindar a los servidores publicos del Instituto herramientas, conocimientos, habilidades y

destrezas para su mejor desempeno laboral.
> Estimular a los servidores publicos del instituto con capacitaciones que desarrollen el sentido

de responsabilidad y de pertenencia hacia el Instituto, a través de la competitividad y

conocimientos apropiados.
» Mantener actualizados a los servidores publicos frente a los cambios normativos y

tecnolégicos, de conformidad a los nuevos retos del Instituto.
» Integrar y empoderar a los servidores publicos del Instituto, con la cultura organizacional al
articular las actividades de capacitacion con los objetivos y metas del Instituto.

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
planeacion, por lo cual debe consultarla y orientar sus propios objetivos en funcion de los propositos

institucionales.

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

aprendizaje organizacional.

1 Guia Metodoldgica para la - implementacidn del Plan Nacional de Formacién y Capacitacion (PNFC): Profesionalizacion y Desarrollo de los Servidores
Publicos. http:/iwww.funcionpublica.gov.co/documents/418537/506911/29-12-2017_Guia_implmentacion_pnfc.pdf/7e541¢13-6351-4d1d-b228-e1381cede509

2 DECRETO 1567 DE 1998. CTAR EL DECRETO http:/fwww.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/normas/Norma1.jsp?i=1246
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Objetividad: La formulacion de politicas, de planes y programas de capacitaci_én, debel ser la
respuesta a un diagnostico 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 gestiéon de la capacitacion, tales como
deteccion de necesidades, formulacion, ejecucion y evaluacion de planes y programas, deben contar
con la participacion activa de los empleados.

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

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

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

Economia: En todo caso se buscara el manejo 6ptimo de los recursos destinados a la capacitacion,
mediante acciones que pueden incluir el apoyo interinstitucional.

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

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

3.2 Normatividad Aplicable

e Articulo 54 de la Constitucién Politica “es obligaciéon del Estado y de los empleadores ofrecer
formacién y  habilitaciébn  profesional 'y técnica a quienes lo  requieran”.
http://www.alcaldiabogota.gov.colsisjur/normas/Normai.isp?i=4125

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

e Ley 489 de 1998 “Por la cual se dictan normas sobre la organizacion y funcionamiento de las
entidades del orden nacional, se expiden las disposiciones, principios y reglas generales para el
gjercicio de las atribuciones previstas en los numerales 15y 16 del articulo 189 de la Constitucion
Politica y se dictan otras disposiciones”. (...)
b. En el Plan Nacional de Formacién y Capacitacion formulado por el Departamento
Administrativo de la Funciéon Publica en coordinacion con la Escuela Superior de Administracion
Publica, ESAP._http://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/normas/Norma1.jsp?i=186
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Decreto 2740 de 2001 "Por el cual se adoptan las politicas de desarrollo administrativo y se
reglamenta el capitulo cuarto de la Ley 489 de 1998 en lo referente al Sistema de Desarrollo
Administrativo”. http://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/normas/Norma?.jsp?i=6055

Ley 734 de 2002 “Por la cual se expide el Cédigo Disciplinario Unico”. (...)

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

Articulo 34. Deberes. Numeral 40. “Recibir capacitacion para el mejor desempefio de sus
funciones”. “Capacitarse y actualizarse en el area donde desempefia su funcion’.
http://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/normas/Normal.jsp?i=4589

Carta |Iberoamericana de la Funcion Publica. V Conferencia Ibercamericana de Ministros de
Administracién Publica y Reforma del Estado. Santa Cruz de la Sierra, Bolivia, 26 y 27 de junio de
2003 de la Funcion Publica. http://old.clad.ora/documentos/declaraciones/cartaibero. pdf

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

Titulo VI, Capitulo I, articulo 36, Numeral 1, La capacitacién y la formacion de los empleados
publicos esta orientada al desarrollo de sus capacidades, destrezas, habilidades, valores y
competencias fundamentales, con miras a propiciar su eficacia personal, grupal y organizacional
de manera que se posibilite el desarrollo profesional de los empleados y el mejoramiento en la
prestacién de los servicios. http://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/normas/Norma’l isp?i=14861

Decreto 1227 de 2005 “Por el cual se reglamenta parcialmente la Ley 909 de 2004 y el Decreto-
ley 1567 de 1998”. (...)

Titulo V, Capitulo |, articulo 65, Los Planes de Capacitacién deben responder a estudios técnicos
que identifiquen necesidades y requerimientos de las areas de trabajo y de los empleados, para
desarrollar los planes anuales institucionales 'y las  competencias laborales.
http://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/normas/Norma1.isp?i=16313.

Decreto 2539 de 2005 “Por el cual se establecen las competencias laborales generales para los
empleos publicos de los distintos niveles jerarquicos de las entidades a las cuales se aplican los
Decretos-ley 770 y 785 de 2005".
http://www. alcaldiabogota.gov.co/sisjur/normas/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 educacion no formal en la ley general
de educacion’.http://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjiur/normas/Norma1.isp?i=20854

El Decreto 4465 de 2007 “Por el cual se adopta la actualizacion del Plan Nacional de Formacion y
Capacitacion de Servidores Publicos, formulado por el DAFP vy la ESAP".
http://www.alcaldiabogota.qov.co/sisjur/normas/Norma1.jsp?i=27750
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Circular Externa No 100-010-2014 “Orientaciones en materia de capacitacion y formacién de los
empleados publicos”. http://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/normas/Norma1.ijsp?i=60893

Decreto 160 de 2014 “Por el cual se reglamenta la Ley 411 de 1997 aprobatoria del Convenio 151
de la OIT, en lo relativo a los procedimientos de negociacion y soluciéon de controversias con las
organizaciones de empleados publicos”. (...)

Articulo 16, Los organismos y entidades publicas que estan dentro del campo de aplicacién del
presente decreto, deberan incluir dentro de los Planes Institucionales de Capacitacion la
realizacion de programas y talleres dirigidos a impartir formacién a los servidores publicos en
materia de negociacion colectiva.
hitp://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/normas/Normai.jsp?i=57218

Decreto 1083 de 2015 “Por medio del cual se expide el Decreto Unico Reglamentario del Sector
de Funcion Pudblica”. 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 desarrollo normativo del Acuerdo Final para la
Terminacion del conflicto y Ila Construccion de una Paz estable y duradera’
http://www.bogotajuridica.gov.co/sisjur/normas/Normai.jsp?i=69314

Resolucion 390 de 2017 “Por la cual se actualiza el Plan Nacional de Formacion y Capacitacién”.
http://www.funcionpublica.gov.co/documents/418537/506911/2017-06-
02 Resolucion390 2017.pdff0d15579d-3649-4731-b807-c07ccOb8564f

Plan Nacional de Formacion y Capacitacion para el Desarrollo y la Profesionalizacion del Servidor
Publico Mayo, 2017. http://www.funcionpublica.gov.co/documents/418537/506911/2017-05-
30 _Plan_nacional formaci%C3%B3n y capacitacion2017.pdf/093d3b34-990c-410e-9710-
e93bff210eeb

Guia Metodolégica para la implementacion del Plan Nacional de Formacién y Capacitacion
(PNFC): Profesionalizacion y Desarrollo de los Servidores Publicos Diciembre, 2017.
hitp://www.funcionpublica.gov.co/documents/418537/506911/29-12-

2017 Guia implmentacion pnfc.pdf/7e541¢13-6351-4d1d-b228-¢1381ce4e509
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4. LINEAMIENTOS CONCEPTUALES Y PEDAGOGICOS
4.1 Marco Conceptual
4.1.1 Introduccién

Para el Instituto Distrital de Proteccién y Bienestar Animal, es muy importante contar con un Talento
Humano con las competencias, habilidades y saberes que contribuyan al cumplimiento de los
objetivos y metas institucionales, por lo cual se desarrolla el Plan Institucional de Capacitacion por
medio de un proceso estructurado orientado a mantener y mejorar las condiciones que favorezcan el
desarrollo integral de los servidores publicos, ademas de promover el aumento de los niveles de
satisfaccion, eficacia y efectividad, asi como el sentido de pertenencia con el Instituto.

El Plan de Capacitacion Institucional estara enfocado en el fortalecimiento y desarrollo de las
competencias de los servidores publicos, permitiéndoles mejorar su desempefio, expandir sus
capacidades y experimentar nuevas formas de pensamiento que faciliten el logro individual y del
equipo; incrementando su nivel de compromiso con respecto a las politicas, proyectos, principios y
valores del [nstituto.

En este Plan Institucional de Capacitacién contemplan los recursos necesarios para la realizacion de
cada una de las actividades, estos se encuentran incluidos dentro del presupuesto de la entidad, asi
mismo para atender estas actividades contara con mecanismos de coordinacién y cooperacion
institucional, tanto pUblicos como privados que hacen posible utilizar con mayor eficacia, eficiencia y
efectividad, los recursos disponibles.

4.1.2 Propdsito del PIC en el Instituto

El Plan Institucional de Capacitacion en el Instituto estard enfocado en el fortalecimiento y desarrollo
de las competencias de los servidores publicos, permiti€ndoles mejorar su desempefio, expandir sus
capacidades y experimentar nuevas formas de pensamiento que faciliten el logro individual y del

equipo; incrementando su nivel de compromiso con respecto a las politicas, proyectos, principios y
valores del Instituto con el fin de dar respuesta efectiva a los ciudadanos y gestionando los servicios

de una manera constructiva.
4.1.3 Diagnéstico inicial

4.1.3.1 ;Dénde estamos como entidad?

En el afio 2018, el Instituto Distrital de Proteccion y Bienestar Animal constituyo el Plan Institucional
de Capacitacion, aplicando una encuesta con la ficha técnica que se muestra a continuacion:

Poblacién: 29 servidoras y servidores publicos
Muestra: 28 servidoras y servidores publicos
Porcentaje de la muestra: 96,55 % del total de la poblacién

Una vez aplicada esta encuesta se obtuvieron los siguientes resultados:
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No. Descripcion de la Actividad de Capacitacion respuestas Relativo Absohita
1 Contratacion estatal 17 61% 13%
2 Desarrollo de competencias comportamentales (Trabajo en equipo, liderazgo, 17 61% 13%
planeacion, orientacidn al resultado, atencién al usuario, entre otros)
3 Cursos de ofimatica (Word, Excel, PowerPoint, entre otros) 16 57% 12%
4 Cadigo de procedimientos administrativos 16 57% 12%
5 Formulacién e implementacion de indicadores de gestion 15 54% 11%
6 Sistemas integrados de gestién 15 54% 11%
7 Redaccion y ortografia 13 46% 10%
8 Gestién documental 12 43% 9%
9 Gestion tributaria y financiera 8 29% 6%
10 | Crecimiento y desarrollo personal 1 4% 1%
11 Liderazgo y trabajo en equipo 1 4% 1%
12 | Tics para las comunicaciones 1 4% 1%
13 | Marketing Digital 1 4% 1%
Tabla 1 Actividades de Capacitacién
ENCUESTA DE CAPACITACION
25 70%
il 6%' — 60%
20 tr?%m m,z %
& 13“'”5%’* rr: 506
15 43% 405%
10 30%
20%
5
10%
0 0%

10 11 12

Mo, T. de Respuestas === Porcentaje

llustracién 1 Necesidades de Capacitacion y formacién

Basados en los resultados obtenidos en la aplicacion de la encuesta y realizando una ponderacion de
lo que piden los servidores se identificaron las siguientes necesidades de capacitacion y formacion:

Descripcion de la Capacitacion

Orden de Importancia

Contratacion estatal

Cursos de ofimatica (Word, Excel, PowerPoint, entre otros)

Cédigo de procedimientos administrativos

Redaccion y ortografia

Desarrollo de competencias comportamentales (Trabajo en equipo, liderazgo, planeacion, orientacion al
resultado, atencion al usuario, entre otros)

Formulacién e implementacién de indicadores de gestion

Gestion documental

Sistemas integrados de gestion

Gestion tributaria y financiera

Crecimiento y desarrollo personal

Liderazgo y trabajo en equipo

Tics para las comunicaciones

Marketing Digital

Tabla 2 Priorizacion de Capacitaciones
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Una vez identificadas las necesidades de capacitacion se proyecté el cronograma ejecucién del 2018,
alcanzando un porcentaje de implementacion del PIC 2018, de un 80%, sin embargo, se logro
capacitar la totalidad de servidores publicos del instituto, quedando pendiente por evaluar el indice de
satisfaccion de cada una de las capacitaciones, metodologia que se desarrolla en la presente
vigencia.

Ejecutado E | 12 80%
Pendiente de ejecucién P | 3 20%
Total | 15 100%

Tabla 3 Ejecucion PIC 2018

INDICADORES DEL PIC 2018
Nombre el indicador Meta Cumplimiento Observaciones

Porcentaje de servidores publicos capacitados 95% 100% LO.S ?’3 Fanderes de plinia oal Instl_tutq han
asistido, por lo menos a una (1) capacitacion.

Cumplimiento del PIC 80% 80% Pendiente realizar el 20% de las
capacitaciones programadas.

indice de satisfaccion del PIC 90% 0% o' 50-hasmmerertsco un'rne_todo de evaluar
la satisfaccion de las capacitaciones recibidas.

Gastos del PIC $0 $0 No se ha gastado hastg el momento ningun
valor del presupuesto asignado.

Tabla 4 Indicadores del PIC 2018

Todas las capacitaciones que se realizaron el afio 2018, no generaron costos para el instituto por lo
cual se pudo cubrir gran parte de la poblacion de contratistas, generando un mayor empoderamiento
de estos hacia el Instituto.

4.1.3.2 ;Doénde estamos en Colombia?

En Colombia a partir del afio 1998 con la Ley 1567, se definié una politica clara de Formacién y
Capacitacion se creo el Sistema Nacional de Capacitacion, con el Decreto 4665 de 2007, se actualizo
el Plan Nacional de Formacion y Capacitacion - PNFC, donde se empezdé a implementar la
metodologia de Proyectos de Aprendizaje en Equipo — PAE, como elemento para el desarrollo de los
Planes Institucionales de Capacitaciéon — PIC.

En el 2017 se vio la necesidad de evaluar la evolucion y aporte de los procesos de capacitacion para
el desarrollo y profesionalizacion de los servidores publicos, el reciente Plan Nacional de Formacién y
Capacitacién (DAFP, 2017) ofrece un enriquecedor diagnostico de la situacion en las entidades de
orden nacional y territorial.

Este plan propone los siguientes ejes tematicos que pueden orientar el PIC del Instituto Distrital de
Proteccion y Bienestar Animal:

e Gestidn del Conocimiento
e Creacion de Valor Publico
e Gobernanza para la Paz

Es muy importante destacar que en la actualidad se han desarrollado por parte de la administracion
diversos medios, metodologias y actividades que hacen que los servidores publicos accedan a
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programas de capacitacién de manera virtual y esto facilita la labor de las entidades para desarrollar
las competencias de su personal y logras los objetivos organizacionales generando muy bajos costos.

4.1.3.3 ;Dénde estamos en el mundo?

De acuerdo con el Plan Nacional de Formacién y Capacitacion (DAFP, 2017), el crecimiento y
fortalecimiento de su rol a nivel internacional es muy importante por tal motivo se hace necesario que
el pais se vincule a las tendencias globales y adopte practicas de buen gobierno orientadas a mejorar
la eficiencia de la gestion publica.

Asi mismo, y teniendo en cuenta las nuevas circunstancias sociales y politicas que plantea la
implementacion del acuerdo de paz, los ciudadanos demanda nuevas competencias y capacidades
por parte de los servidores publicos, para poder atender las solicitudes y realizar una mejor gestion
con el aprovechamiento al maximo de los recursos mejorando la transparencia y evitando la
corrupciones por esto, que los planes y procesos de capacitacion deben desarrollarse con el fin
responder al desarrollo de habilidades, capacidades y competencias que hagan mas facil la
implementacion de este proceso de paz.

4.1.4 Prospectiva: De adelante hacia atras

Teniendo en cuenta que el Instituto Distrital de Proteccion y Bienestar Animal es la primera entidad
publica del Distrito Capital al servicio de los animales y la ciudadania, se hace necesario desarrollar
un PIC para el afio 2019 que ayude a dar cumplimento a los objetivos y misionalidad Institucional, por
tal motivo se plante los siguientes lineamientos:

e Prevenir el maltrato y abandono de la fauna doméstica y silvestre que se encuentra en la
Ciudad.

o Evitar la comercializacién de la fauna doméstica y silvestre en el Distrito Capital

« Disminuir el porcentaje de animales de calle realizando planes de control de la poblacion y asi
hacer que cada animal tenga su propio hogar

Por lo anterior es necesario desarrollar, mantener y mejorar las competencias de los servidores
publicos del Instituto en todos los niveles de la entidad no solo en temas misionales sino también en
competencias administrativas de liderazgo y planeacion con el fin de hacer del Instituto un organismo
integral que da respuesta a las necesidades de los animales y de los ciudadanos del Distrito Capital.

4.1.5 ;A quiénes y en qué contexto capacitamos?
4.1.5.1 Caracteristicas generales

El plan Institucional de Capacitacion se Formula e implementa para los servidores publicos del
Instituto Distrital de Proteccion y Bienestar Animal que tienen las siguientes caracteristicas en comun:

e Servidores de libre nombramiento y remocién, con cargos directivos y poder en la toma de
decision.

e Servidores provisionales que poseen competencias cognitivas, socioemocionales y técnicas
que le permiten cumplir con la misionalidad y objetivos del instituto.
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e Disponen de tiempos limitados para participar en espacios formales de capacitacion,
entrenamiento o induccion.

e Tienen derecho y estan obligados a participar en programas de capacitacion y formacion.

e Estan limitados en su actuar por un conjunto de arreglos normativos, tales como el manual de
funciones y competencias laborales, el cédigo unico disciplinario, entre otros.

Teniendo en cuenta que son personas adultas, para los procesos de capacitacion debemos tener en
cuenta los siguientes aspectos que nos ayudaran a que el proceso de formacion sea mas efectivo:

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

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

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

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

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

Asi mismo, se debe tener en consideracion que, durante la ejecucion del Plan Institucional de
Capacitacién del afio 2018, en el instituto, los servidores publicos participaron activamente de cada
una de las jornadas programadas y su respuesta fue positiva, de igual manera, surgieron sugerencias
para realizar capacitaciones que brindaran conocimiento a todo el personal del Instituto en relacion a

su misionalidad.

Para el desarrollo de estas jornadas de capacitacion para desarrollar el conocimiento de la
misionalidad y de los objetivos institucionales la Entidad cuenta con:

e Personal capacitado en la politica publica de proteccién y bienestar animal, con capacidades y
competencias para ensefiar a otros la misionalidad, objetivos y metas del Instituto.

o Los servidores publicos que hacen parte del Instituto estan dispuestos a recibir la capacitacion
y comprometidos con el tema de proteccion y bienestar animal.

e En el nivel administrativo se cuenta con personas de experiencia en el sector publico quienes
orientan y dan capacitacién en el puesto de trabajo.

e Se necesita realizar capacitaciones a los servidores publicos en temas relacionados con el
servicio, normatividad y cédigo Unico disciplinario para que se entiendan los deberes,
responsabilidades y derechos que se tienen por ser servidores publicos.

Para la presente vigencia el Instituto cuenta con 34 servidores publicos posesionados y 2 cargos
vacantes de los cuales 8 son de libre nombramiento y remocién, a los que se les puede brindar
programas de educacion formar y de desarrollo para el trabajo, los 28 restantes estan vinculados en
provisionalidad, a estos se les puede brindar capacitacion de entrenamiento en el puesto de trabajo,
el resto de la poblacién del Instituto corresponde a contratistas que son 270 aproximadamente, a
estas personas no se les puede dar capacitacién donde se incluya presupuesto oficial, por tal motivo

se buscan programas, talleres, seminarios y cursos que no generen costos para el Instituto y en el
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que puedan participar todas las personas que pertenecen a la entidad independiente de su forma de
vinculacion. .

Por lo anterior el Instituto Distrital de Proteccion y Bienestar Animal, desarrollara e implementar un
Plan Institucional de Capacitacion en el que la inversién de los recursos se destine solo a los
servidores con derechos de recibirla y para los demas se buscaran estrategias que no implique
inversion del presupuesto destinado para este rubro.

4.1.6 ;En qué capacitamos?

En el Instituto Distrital de Proteccion y Bienestar Animal los programas de aprendizaje buscan
desarrollar capacidades y fortalecer competencias con las cuales los servidores publicos del Instituto
garanticen una eficiente y efectiva prestacion del servicio.

4.1.6.1 Aprendizaje

Para el Instituto uno de los pilares fundamentales de la educacién es el aprendizaje, el cual consiste
en transformaciones relativamente sostenidas en las formas de relacion de los servidores con su
entorno social, cultural y material. La vision tradicional del aprendizaje como un cambio de conducta o
creencias, se amplia desde una mirada hacia el contexto y la cotidianidad de los seres humanos.

El aprendizaje es un fenomeno con una ubicacion temporal (histérica), espacial (geografica) y
estructural (en las instituciones): cualquier cambio real en el aprendizaje tiene un efecto identificado
en las practicas sociales y culturales, ya sea para perpetuarlas (reproductivas) o modificarlas
(transformativas), es un proceso cotidiano.

En el Plan Institucional de Capacitacion del Instituto se organizaran procesos de capacitacion y
formacion cuyos contenidos y tematicas guarden estrecha relaciéon con la cotidianidad laboral de los
servidores, los aprendizajes que deseamos promover son:

e Significativos: convocan sus conocimientos previos, biografias, intereses y necesidades de
sus labores diarias (de ahi la importancia de un buen diagnéstico).

e Transferibles: Tienen una aplicacion practica y efectiva en la entidad. Nuestros programas de
aprendizaje usan metodologias que favorecen la generalizacibn del conocimiento vy
habilidades a otros contextos

El Instituto busca desarrollar conocimientos profundos, no inertes, aprendizajes aplicados, no
memoristicos, transferencia de saberes y no de informacion.

4.1.6.2 Desarrollo de capacidades.

El PIC se implementa con el fin de desarrollar capacidades efectuando planes de formacion y
capacitacion, un enfoque de capacidades involucra:

a. Situarnos desde una perspectiva del potencial.
Los servidores y las entidades ya cuentan con saberes y practicas que son preciso identificar,
apreciar, sistematizar e impulsar.
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b. Movilizar transformaciones.
Como se expuso al revisar el concepto de aprendizaje, realizamos programas de formacion y
capacitacién para cambiar sistemas de valores, practicas, saberes y arreglos institucionales
que promuevan el empoderamiento de las entidades y sus servidores.

c. Reconocernos como expertos sobre nosotros mismos.
Las soluciones externas aceptadas por la entidad deben promover la instalacion interna de
saberes y habilidades, y por tanto, la autonomia de los servidores y sus entidades, depender
menos de expertos externos.

d. Apostar a procesos.
Toda accién de capacitacién hace parte de una apuesta sostenida, estructurada y coherente;
nuestra mirada es de largo plazo, el aprendizaje colectivo sostenido depende de cambios
culturales gue no se atienden con acciones de corto alcance.

e. Perspectivas colectivas, no individualistas.
Las capacidades no solamente refieren a servidores publicos en particular, sino también de
colectivos (ej. grupos de trabajo) e instituciones, se deben desarrollar programas
colaborativos, no competitivos y basados en sinergias.

A partir de lo anterior, se definen las capacidades como la activacion de potenciales en sistemas
individuales, colectivos e institucionales.

4.1.6.3 Fortalecimiento de Competencias.

Los seres humanos somos sistemas organicos y complejos, determinados por dimensiones, el
conocimiento intelectual es solo una de nuestras facetas, aprendemos, re-aprendemos Yy
desaprendemos practicas corporales, habitos de pensamiento, habilidades cognitivas, estrategias de
regulacion afectiva, valores vitales y propdsitos.

El enfoque general por competencias nos propone tres dimensiones:

La recepcién de informacién es tan solo la primera fase del conocimiento, esto es una actividad simbodlica

compleja que implica la elaboracion y construccion activa de la informacion.

Se diferencia el conocimiento inerte o superficial del conocimiento profundo:

Conocimientos | » Conocimiento inerte o superficial: involucra un aprendizaje memoristico de informacion que se integra a la

Saber/Saber persona, pero que no permite una aplicacion practica y significativa en entornos fuera del proceso de
aprendizaje.

« Conocimiento Profundo: implica la aplicacién, generalizacién o transferencia efectiva de la informacion a
los retos, problemas o situaciones cotidianas en las entidades.

Las actitudes son tendencias de comportamiento que envuelven estados afectivos y valoraciones positivas
o negativas hacia eventos o personas. Al respecto Ignacio Pozo (19986) sefiala:
“Todas estas formas de comportarse responden no sélo a diferencias individuales sino también a la presion
Acti ejercida, de modo implicifo casi siempre, por los grupos sociales a los que perfenecen esas personas.
ctitudes : : : 2 e :
Bakarias Gracias a esas act.'rude.?‘ no _:?‘oio definimos nuestra posicion ante el mundo (somos del Ma_dnd 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 definimos e identificarnos nosotros mismos
(trate el lector de definirse a si mismo e inevitablemente recurrira, ademas de a su profesién y estado civil,
a sus actitudes). Las actitudes son nuestro D.N.I. social.” (p. 9)

Habilidades Son conjuntos de destrezas. Sirven para resolver o actuar efectivamente sobre el mundo. Habilidad para
Sabprilacer programar, montar bicicleta, cepillarse los dientes, estan intimamente ligadas a la imitacién y practica
reiterada, la repeticion conlleva a que éstas se desenvuelvan en automatizaciones.
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Se asumen, entonces, las siguientes diferenciaciones conceptuales:

e 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.

e Destrezas no es lo mismo que habilidades. La primera incluye a la segunda.

e Informacion es distinto a conocimiento. La primera es la base de la segunda.

4.1.7 ;Cémo capacitamos?

Una vez se tiene claro para que, a quienes, y en qué se puede capacitar, se podréan establecer los
medios por los cuales se va a desarrollar pedagdgicamente hablando las acciones de capacitacion.

Es importante conocer que para el Departamento Administrativo de la Funcién Publica — DAFP, como
entidad rectora en este tema reconoce tres tipos de programas de aprendizaje:

¢ Inducciéon (minimo 100 horas),
e Entrenamiento y
e Capacitacion (hasta 160 horas).

Y consideran tres modalidades para implementar o desarrollar los programas de aprendizaje:

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

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

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

Se debe entender que no se considera a una capacitacion de caracter mixto cuando se desarrolla una
capacitacion predominantemente presencial, acompafiada de la revisién de algun material digital, y
tampoco aplica el término “mixto”, cuando se desarrolla un proceso educativo predominantemente
virtual y el participante asiste ocasionalmente a un proceso presencial de sensibilizacion o de
evaluacion.

4.1.7.1 Principios Metodologicos

La sociedad del conocimiento y la informacion nos impone retos metodolégicos, en este sentido
cualquier servidor con competencias tecnologicas basicas puede acceder a conferencias, articulos,
infografias e informes sobre los temas de su interés y por esto es importar enriquecer nuestros
procesos de capacitacion y formacién mas alla de los modelos transmisionistas.

La UNESCO (2015) propone un conjunto de lineamientos metodolégicos generales, respaldados por
evidencia empirica y sélidos fundamentos teéricos, que responden a los retos educativos actuales.

Pagina 17 de 39




TALENTO HUMANO

PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION - PIC

ALCALDIA MAYOR
DE BOGOTAD.C.

NTE s

s PE02-PNO3 Versién 1.0 |

4.1.7.1.1 Profundidad mas que extension.

Segun la UNESCO, las metodologias deben enfocarse a generar resultados educativos de calidad,
mas que en mostrar indicadores cuantitativos basados en numero de servidores capacitados.

El principal insumo para lograr resultados educativos de calidad es contar con formadores (modalidad
presencial) o contenidistas (modalidad virtual) que cumplan con las siguientes caracteristicas:

a. Altamente competentes.
b. Comprometidos con el desarrollo del servicio civil.
c. Expertos en el uso de pedagogias activas.

4.1.7.1.2 Aprendizaje colaborativo

Las dinamicas culturales han dado un giro hacia un funcionamiento en red que permite a los
ciudadanos decidir en qué comunidades participan y ser productores activos de contenidos
(comentar, expresar, preguntar, reaccionar, entre otros), esto implica un cambio en la funcién del
docente, su rol ya no se centra en transmitir su saber o informacioén, sino en poner a dialogar su
propio saber a través de espacios de intercambio entre servidores y de construccion colectiva de
conocimientos.

Recordemos los principios de la andragogia y del desarrollo de capacidades:

a. Los servidores cuentan con experiencias valiosas.
b. Reconocemos a las entidades y sus colaboradores como expertos sobre si mismos.
c. Partimos desde una perspectiva del potencial y (iv) desde una visién colaborativa.

4.1.7.1.3 Diversidad en métodos de ensefianza

No es funcional tener una misma estrategia de capacitacion para todos los servidores. La pregunta
actual ha pasado del como ensefiar mejor, al como aprender mejor, por lo cual es de vital importancia
conocer y reconocer diversidad misma del ser humano: niveles de habilidad, intereses, inteligencias
multiples, estrategias de aprendizaje y canales de comunicacion.

Por lo anterior si se quiere que el PIC sea efectivo se debe disponer de diversas técnicas de
ensefianza como la autonomia en el aprendizaje, usar distintos canales de comunicacion (escrito,
audio, video), favorecer la interaccién entre servidores 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 metodoldgico.

4.1.7.1.4 Enfatizar aprendizaje desde proyectos y basado en problemas

Recordando la concepcion de aprendizaje situado e intimamente anclado a la cotidianidad, asi como
la necesidad de facilitar conocimientos profundos, significativos y transferibles a contextos reales,
este principio metodolégico mencionado en la Guia Metodolégica del DAFP, se basa en tres
premisas:
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a. Los estudiantes se responsabilizan y controlan su propio proceso de aprendizaje.
b. Los estudiantes disefian y construyen soluciones a problemas de la vida real.
c. Eltrabajo se realiza en pequefios grupos.

El aprendizaje desde proyectos y basado en problemas involucran las cuatro de las habilidades mas
importantes del siglo XXI: Comunicacién, Colaboracion, Creatividad y Pensamiento Critico.

Este método de ensefianza y aprendizaje cuenta con amplia evidencia empirica, pues permite
empoderar a los aprendices desde la participacion, el intercambio de saberes, la aplicacion directa de
lo que se aprende en contextos reales, la reflexion y monitoreo sobre el propio aprendizaje
(metacognicién), la indagacién profunda, una mayor motivacién y la innovacién para encontrar
soluciones a retos planteados.

4.1.7.1.5 Promover el aprendizaje sin fronteras (cualquier lugar, cualquier momento)

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

Aprendemos viendo una pelicula en nuestra casa, conversando con un amigo mientras tomamos tinto
o leyendo articulos de interés en diarios digitales, asi como cuando asistimos a una conferencia de
dos horas donde un experto comunica lo que sabe a un publico masivo.

El PIC de Instituto usara espacios institucionales y tradicionales de capacitacion (el concepto de
aula), y al mismo tiempo le apuesta a espacios no convencionales de aprendizaje:

Uso de redes sociales

Comunidades de practica (grupos de personas que se relinen bajo un interés comun)
Foros virtuales abiertos de ayuda

Consulta de documentos o bibliotecas virtuales

Open Spaces (desconferencias)

Mentoria

Invitacion a participar MOOCS (massive open online courses)

4.1.8 Cémo evaluar

La evaluacion del plan de capacitacion que adelantara el Instituto se direccionara a la medicién no
solo de la ejecucion de las actividades, sino al impacto que generan en la gestion administrativa y
hacia los grupos de valor. En este sentido, el PNFC y la Guia Metodologia del DAFP (2017), ofrecen
unas herramientas de acuerdo con los niveles de evaluacion

A nivel institucional se sugiere revisar la propuesta de la Guia Metodologica del DAFP (2017), en
donde se proponen los niveles de satisfaccion, apropiacion de conocimientos, aprendizaje de
habilidades, aplicaciones de lo aprendido, indicadores del colaborador e impacto financiero en la
entidad como se muestra a continuacion:

Pagina 19 de 39




TALENTO HUMANO

PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION - PIC

ALCALDIA MAYOR
DE BOGOTAD.C.
g PE02-PN03 Version 1.0
Nivel a Objetivos i
i e e Herramientas de evaluacion

Satisfaccion de los participantes con el

Encuestas de satisfaccién en donde se midan aspectos como: satisfaccion

:]:r;er desarrol[o de las actividades de capacitacion | con conte_n’idos, logistica, desempefio del capacitador o formador, métodos
o formativas de formacién, etc.
Segundo : o s T - : - . £
Nivel Nivel de apropiacion de conocimientos Examenes técnico - tedricos de contenidos, apropiacidn de informacién
Pruebas situacionales (clinicas, simuladores de negocios, canastas de
Tarear 5 ) papgles‘ casos para’toma de decisiones), con pane;les de valorador;e's,
Nivel Aprendizaje de capacidades rr)ediqnte metodologia asses‘.smentl center (entrew;ta de e_valugcmn
situacional) en donde se realicen simulaciones de diferentes situaciones
reales de trabajo y se evallen los niveles de aplicacion de competencias.
Cuarto i : A través de evaluaciones de desempefo, valoraciones de competencias,
Nivel Aplicacitnda lo sarendido seguimiento y analisis de actuacién en pei puesto de trabajo. P
Quinto ::E:ggtuc:;tivic?g d e;ggtlfv?ggcrieiems:?o g::t!ilg:d‘ Analisis de la evolucién de los indicadores del colaborador antes y despues
Nivel etc.. relacionados con su ¢argo o rol de su participacion en los planes de formacion y capacitacion.
+ Impacto en la reduccién de costos por reprocesos, no conformidades, falta
de oportunidad.
+ Impacto en la disminucién de peticiones, quejas o reclamos de los
ciudadanos por dificultades en el servicio.
- Impacto en la disminucion de demandas de los ciudadanos por dificultades
en el servicio.
Sexto Impacto en los indicadores financieros de la | « Impacto en la reduccién de costos por efectiva gestion y control de riesgos.
Nivel organizacién « Impacto en la reduccion de costos por disminucion de los ausentismos por

enfermedades ocupacionales.

« Impacto en la reduccion de costos por pérdida de capital intelectual
(disminucién de rotacién de personal, disminucién del gasto en seleccion de
personal, curvas de aprendizaje, etc.).

- Reduccion de costos de capacitacién y formacién por transferencia de
conocimientos y habilidades (escuelas internas).

Mota: Fuente: Amat, 1998, p.149
Tabla 5 Herramientas a utilizar de acuerdo con los niveles de evaluacion

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 mas profundos.

El Instituto elaborara los indicadores para cada una de las actividades considerando los diferentes
niveles, toda vez que no se trate de evaluar la ejecucion sino el impacto. Por ello, una actividad podra
tener mas de un indicador y diferentes periodos de medicion.

En este sentido se desarrollara una matriz de seguimiento de indicadores como se muestra a
continuacion:

Matriz de seguimiento de ejecucion e impacto de los programas de aprendizaje

Estrategias i Herramienta ; .
Eje Objetivo (actividades qu lgcmn Nivel a empleada Indlcad_or : Unidad de Frecuencia

e ; objetivo o estratégico | Estrategia Gt de

tematico estratégico a evaluar para medicion S
. area medicion
ejecutar) evaluar
Metas de cobertura y pertinencia

: ; ; . . 9 % Ejecucién

Enero | Febrero | Marzo | Abril | Mayo | Junio | Julio | Agosto Septiembre | Octubre | Noviembre | Diciembre arial

Nota. Fuente: Funcion Publica, 2017

Tabla 6 Matriz de seguimiento de ejecucién e impacto de los programas de aprendizaje
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4.2. Enfoques Pedagodgicos

Poco tiempo ha pasado desde que las teorias de aprendizaje constituian mas dogmas que ciencia, la
realidad se habia abstraido a tal grado que los seguidores de dichas teorias entablaban guerras de
verdad haciendo recordar los viejos tiempos de liberales frente a conservadores en el territorio
colombiano.

Se debe entender que una teoria no puede abarcar la diversidad de fines, acciones, apuestgs y
condiciones de las entidades del Distrito y menos en una entidad atipica como lo es el Instituto
Distrital de Proteccion y Bienestar Animal.

Por tal motivo el PIC del Instituto debe incidir campos situados en distintos niveles de analisis tales
como: individual, grupal, por areas, institucional.

La caida de los grandes relatos modernos que trataban de explicar el funcionamiento de lo social y lo
psicolégico, ha dado paso al reconocimiento de las teorias como narrativas histéricamente situadas,
al uso pragmético de enfoques, a la identificacion de principios comunes y a una contextualizacion de
todo saber en funcion de las necesidades de los espacios locales. Esta postura posmoderna nos
salva de entrar en selvas estériles de discusion de verdades tedricas sin pensar en lo mas importante:
articular nuestros recursos y acciones para lograr nuestros propositos formativos.

El Instituto debe seleccionar los enfoques pedagégicos para el PIC, de tal manera que se puedan
tener criterios claros para poder planear los programas de aprendizaje, ya que estos brindan un
marco de referencia y un lenguaje que nos ayuda a explicar y describir el fenomeno de la ensefianza
y especialmente el aprendizaje que ayuden a tener una comprension basica de como los adultos
aprenden.

4.2.1 Enfoques pedagdgicos

A continuacion, se veran cada uno de los enfoques pedagdgicos que se proponen en la Guia
Metodolégica publicada por el DAFP y de igual manera se revisaran dos enfoques adicionales el
socio construccionismo y conectivismo que consideran pertinentes para abordar escenarios
potenciales de programas de aprendizaje.

4.2.1.1 Conductismo.

Al ver esta teoria conductista, se encontrard seguramente un conjunto de principios de aprendizaje
potencialmente aplicables a los procesos de capacitacién, a continuacion se describen tres
aplicaciones practicas de estas teorias.

» Pedagogia por objetivos: esta tendencia enfatiza la importancia de definir operacionaimente
procesos de aprendizaje a partir de conductas observables, un ejemplo es el manual de
funciones que se utiliza en las entidades publicas el cual permite enfocar nuestros objetivos
desde criterios evidenciables, concretos y claros que facilitan la evaluacién y seguimiento.

e Uso de premios e incentivos (reforzadores sociales y primarios): para motivar a las personas a
participar en procesos de formacion, esto puede motivar la participacion, retroalimentan lo que
hacemos y fomentan el interés.
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e Aprendizaje de rutinas o destrezas que requieren repeticion constante: Las tareas se dividen
en pequenos fragmentos y se establecen programas de aprendizaje para cada uno.

4.2.1.2 Cognitivismo o cognoscitivismo.

El cognitivismo es un enfoque con amplios desarrollos tedricos con amplio valor para abordar
programas de aprendizaje que desarrollen competencias cognoscitivas propias de los seres
humanos.

La psicologia cognitiva, en vez de ser una teoria compacta, es mas bien un enfoque, una forma de
acercarse a la conducta y el conocimiento humano, a través de las representaciones que genera la
mente humana y los procesos mediante los que las transforma o manipula... a partir de esta idea
comun existen muchas teorias diferentes dentro de la psicologia cognitiva... y mas concretamente
muchas teorias cognitivas del aprendizaje diferentes...”

Se recomienda asumir el enfoque cognitivista para abordar el desarrollo de:

Competencias cognitivas en general.
Habilidades para aprender a aprender.
Creatividad y pensamiento lateral
Memoria.

Atencién y mindfulness.

Reconocimiento de actitudes personales
Manejo del tiempo y efectividad laboral
Apropiacién de conceptos

Aprendizaje de procedimientos

® © ® @ & & ® @ o

4.2.1.3 Constructivismo.

La principal diferencia entre el constructivismo y el cognitivismo es que el primero no asume que
exista una realidad objetiva que deba ser representada, pues los individuos construyen activamente la

realidad.

El constructivismo se pregunta sobre la forma como los organismos particulares en este caso los
seres humanos construyen el conocimiento desde las posibilidades biologicas de su sistema

nervioso:

De acuerdo con esta teoria las personas construyen su propio aprendizaje mediante un proceso que
implica probar la validez de ideas y enfoques de acuerdo a sus conocimientos y experiencias previos,
aplicar estas ideas o enfoques a nuevas tareas, contextos y situaciones, e integrar el nuevo
conocimiento resultante a los constructos intelectuales preexistentes.

Esta teoria nos permite reconocer que el aprendizaje es favorecido cuando:

e La ensefianza se basa en situaciones reales, problemas cotidianos, retos significativos para la
realidad de los servidores.
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e Los conocimientos previos de los servidores son activados: con qué experiencia, habilidad y
saberes relevantes cuentan para lograr los objetivos de aprendizaje.

e Los nuevos conocimientos o habilidades se demuestran y no solamente se transmite
informacion acerca de ellos.

e Se crean situaciones, retos o problemas para que los servidores apliquen los nuevos
conocimientos o habilidades.

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

El constructivismo se recomienda para el desarrollo de:

e Competencias cognoscitivas como: Comprension de lectura, pensamiento critico, pensamiento
lateral, entre otras.

¢ Habilidades socio emocionales (la denominada inteligencia emocional)

Propésitos y sentidos (p. ej. El sentido de la evaluacion de desemperfio, sentido del servicio,

sentido de ser docente)

Desarrollo de procesos de coaching o mentoria.

Actitudes e identidad

Induccién

Espacios de reflexién para incorporar valores, visiones comunes, plataforma estratégica, entre

otros.

4.2.1.4 Construccionismo social.

Esta vertiente, ligada al constructivismo, considera el aprendizaje también como una construccion,
pero hace especial énfasis en las interacciones sociales y el contexto histérico como fuente de
construccion del conocimiento.

Se hace especial énfasis en cémo los dispositivos culturales y las interacciones con otros promueven
el aprendizaje, los conocimientos son siempre situados, y las metodologias que derivan de este
enfoque parten del aprendizaje colaborativo, la reflexion critica y el cuestionamiento de las verdades
universales del paradigma moderno.

Las Narrativas, conversaciones, voces, co-construccién, cédigos culturales, artefactos, colaboracion,
contexto y discursos, son todos conceptos usualmente usados en dicho enfoque.

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

e Creacion de valor publico
Gobernanza para la paz
* Gestién del conocimiento y aprendizaje organizacional

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

* Gestion del conflicto y educacion para la paz
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¢ Innovacion

e Pensamiento critico

e Identidad

e (Cambio organizacional

e Cursos en modalidad virtual en los que se busque aprendizajes colaborativos

4.2.1.5 Conectivismo.

Es una teoria nueva con aplicaciones en el campo pedagégico que ha estado ganando fuerza, su
capacidad explicativa en una sociedad en red, distribuida, descentrada y compleja, le ha permitido
abrirse paso entre las teorias tradicionales.

Desde el punto de vista del conectivismo, el aprendizaje no solo ocurre en el sistema nervioso, pues
es un fendmeno propio de sistemas mas amplios, como las redes sociales virtuales o las
organizaciones.

El conectivismo parte de los siguientes supuestos:

El aprendizaje y el conocimiento descansan sobre la diversidad de opiniones.

El aprendizaje es un proceso de conexion de nodos o fuentes de informacion especializada.

El aprendizaje puede residir en dispositivos no humanos.

La capacidad para saber mas es mayor que lo que actualmente se conoce.

El fomento y el mantenimiento de las conexiones son necesarios para facilitar el aprendizaje
continuo.

La capacidad para ver conexiones entre campos, ideas y conceptos es una habilidad basica.
El conocimiento actualizado es la finalidad de todas las actividades de aprendizaje
conectivistas.

e La toma de decisiones es en si un proceso de aprendizaje, elegir qué aprender y cuél es el
significado de la informacién es mirar a través de la lente de una realidad cambiante.

Este enfoque resulta particularmente pertinente para:

e La formulacién de procesos de gestion del conocimiento en las entidades
e Comprender el aprendizaje organizacional como un producto mas alla de personas
particulares
Instalar espacios virtuales de aprendizaje
Uso de redes sociales para el aprendizaje
Innovacién, laboratorios y espacios de co-creacion

Teniendo en cuenta cada uno de los cinco enfoques vistos el PIC del Instituto Distrital de Proteccion y
Bienestar Animal, se desarrolla basado en el enfoque con Constructivismo, Construccionismo social y
Conectivismo, ya que son los que mas se acoplan a la entidad y a su misionalidad, lo anterior por que
el Instituto es una entidad atipica que presta su servicio a una poblacién que no puede defender sus
propios derechos pero que forma una parte importante de la sociedad Distrital.
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4.3 Glosario®

Aprendizaje: es un fendmeno con una ubicacion temporal (historica), espacial (geografica) y
estructural (en las instituciones): cualquier cambio real en el aprendizaje tiene un efecto identificado
en las practicas sociales y culturales, ya sea para perpetuarlas (reproductivas) o modificarlas
(transformativas), es un proceso cotidiano.

Aprendizaje organizacional: “el aprendizaje organizacional es la capacidad de las organizaciones
de crear, organizar y procesar informacién desde sus fuentes (individual, de equipo, organizacional e
interorganizacional), para generar nuevo conocimiento.

Capacitacion: “Se entiende por capacitacion el conjunto de procesos organizados, relativos tanto a la
educacién no formal como a la informal de acuerdo con lo establecido por la ley general de
educacion, dirigidos a prolongar y a complementar la educacion inicial mediante la generacion de
conocimientos, el desarrollo de habilidades y el cambio de actitudes, con el fin de incrementar la
capacidad individual y colectiva para contribuir al cumplimiento de la misién institucional, a la mejor
prestacién de servicios a la comunidad, al eficaz desempefio del cargo y al desarrollo personal
integral. Esta definicion comprende los procesos de formacion, entendidos como aquellos que tienen
por objeto especifico desarrollar y fortalecer una ética del servicio publico basada en los principios
que rigen la funcién administrativa” (Decreto Ley 1567, 1998, Art. 4).

Cognitivismo: teoria del aprendizaje que establece que el conocimiento se obtiene a traves de la
adquisicién o reorganizacion de estructuras mentales complejas, es decir, procesos cognitivos, tales
como el pensamiento, la solucién de problemas, el lenguaje, la formacién de conceptos y el
procesamiento de la informacién (Belloch, 2013).

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 repeticién 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, 2006).

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

3 Guia Metodolégica para la - implementacion del Plan Nacional de Formacion y Capacitacion (PNFC): Profesionalizacion y Desarrollo de
los Servidores Publicos. http:/fiwww.funcionpublica.gov.co/documents/418537/506911/29-12-2017_Guia_implmentacion_pnfc.pdf/7e541613-
6351-4d1d-b228-21381cede509

Pagina 25 de 39




TALENTO HUMANO

PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION - PIC

ALCALDIA MAYOR
DE BOGOTAD.C.

AMBIENTE

g PE02-PNO03 Version 1.0

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

Formacion: en los términos de este Plan, se entiende la formacion como el proceso encaminado a
facilitar el desarrollo integral del ser humano, potenciande actitudes, habilidades y conductas, en sus
dimensiones: ética, creativa, comunicativa, critica, sensorial, emocional e intelectual.

Gestion del conocimiento: es reconocer y gobernar todas aquellas actividades y elementos de
apoyo que resultan esenciales para poder atribuir a la organizacion y a sus integrantes la capacidad
de aprender y que, al actuar como facilitadores, afectan al funcionamiento eficiente de los sistemas
de aprendizaje y, por ende, al valor de la organizacion en el mercado (Riquelme, Cravero &

Saavedra, 2008).

Modelo Integrado de Planeacion y Gestion: es un marco de referencia que permite dirigir, evaluar y
controlar la gestién institucional de las entidades publicas en términos de calidad e integridad del
servicio (valores), con el fin de que entreguen resultados que atiendan y resuelvan las necesidades y
problemas de los ciudadanos (generacion de valor publico) (Gobierno de Colombia, 2017).

Servidor publico: toda persona natural que presta sus servicios como miembro de corporaciones
publicas, empleados o trabajadores del Estado y de sus entidades descentralizadas territorialmente y
por servicios. Sus funciones y responsabilidades estan determinadas por la Constitucion, las leyes y
normas que rigen al pais (Constitucion Politica, 1991).

Sistema Nacional de Capacitacion: de acuerdo con el Decreto Ley 1567 de 1998, se entiende como
“el conjunto coherente de politicas, planes, disposiciones legales, organismos, escuelas de
capacitacion, dependencias y recursos organizados con el propésito comun de generar en las
entidades y en los empleados del Estado una mayor capacidad de aprendizaje y de accion, en
funcion de lograr la eficiencia y la eficacia de la administracion, actuando para ello de manera
coordinada y con unidad de criterios.” (Decreto Ley 1567, 1998, Art. 4).

Valor puablico: 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

5.1 Diagnéstico de Necesidades de Aprendizaje Organizacional

5.1.1 Caracterizacion de la Poblacion

La poblacién de servidores publicos que hacen parte del Instituto Distrital de Proteccién y Bienestar

Animal esta caracterizada como se describe en la siguiente tabla:

AW i

L Condiciones ' s g e
-Jer';%?llico S dot- e Tipo de vinculacién |

@ 2 Discapacidad B NS b
Directivo 44 No Libre Nombramiento y Remocién | Con Especializacién
Directivo 45 No Libre Nombramiento y Remocién | Con Especializacién
Directivo 34 No Libre Nombramiento y Remocién | Formacién Profesional
Directivo 45 No Libre Nombramiento y Remocion | Con Especializacién
Directivo 31 No Libre Nombramiento y Remocion | Con Especializacién
Directivo 45 No Libre Nombramiento y Remocién | Con Especializacién
Asesor 45 No Libre Nombramiento y Remocion | Con Maestria
Asesor 47 No Libre Nombramiento y Remocion | Con Especializacién
Profesional 36 No Provisional Formacién Profesional
Profesional 41 No Provisional Formacién Profesional
Profesional 35 No Provisional Formacién Profesional
Profesional 44 No Provisional Con Especializacion
Profesional 31 No Provisional Formacioén Profesional
Profesional 41 No Provisional Formacién Profesional
Profesional 57 No Provisional Con Especializacién
Profesional 42 No Provisional Con Especializacién
Profesional 31 No Provisional Formacién Profesional
Profesional 30 No Provisional Formacién Profesional
Profesional 35 No Provisional Formacioén Profesional
Profesional 38 No Provisional Formacioén Profesional
Profesional 29 No Provisional Formacién Profesional
Profesional 41 No Provisional Formacion Profesional
Profesional 29 No Provisional Formacion Profesional
Profesional 29 No Provisional Formacion Profesional
Técnico 39 No Provisional Formacion Tecnoldgica
Técnico 26 No Provisional Formacién Profesional
Técnico 29 No Provisional Formacién Profesional
Técnico 29 No Provisional Formacién Profesional
Técnico 28 No Provisional Formacién Profesional
Asistencial 33 No Provisional Basica Secundaria
Asistencial 55 No Provisional Formacion Tecnoldgica
Asistencial 55 No Provisional Basica Secundaria
Asistencial 37 No Provisional Formacion Tecnoldgica

Tabla 7 Servidores publicos del Instituto
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La poblacion del Instituto Distrital de Proteccion y Bienestar Animal esta conformada por un total de
33 servidores publicos distribuidos en cinco niveles jerarquicos de la siguiente manera:

Nivel No. de
Jerarquico personas

Directivo 6
Asesor 2
Profesional 16
Técnico 5
Asistencial 4

Total 33

Tabla 8 Niveles Jerarquicos

Las edades de estos servidores publicos van desde los 24 afios a los 52 afios teniendo el mayor
porcentaje entre los 41y 45 afios con un 30% de la poblacion de acuerdo a lo descrito a continuacion:

Intervalo Cant. %
De 24 a 30 afios 8 24%
De 31 a 35 arios - 21%
De 36 a 40 afios 4 12%
De 41 a 45 afios 10 30%
Mayor de 45 afios 4 12%
Total 33 100%

Tabla 9 Rango de Edades de los Servidores publicos

Toda la poblacién es adulta por tal motivo se puede aplicar un proceso pedagoégico de andragogia,
por ser un proceso de aprendizaje para adultos.

Asi mismo, el tipo de vinculacién en su mayoria es en provisionalidad con 76% que corresponde a 25
servidores, el resto son de Libre Nombramiento y Remocion con un 24% que corresponde a 8
servidores, es importante sefialar que con estos porcentajes el tipo de programa de aprendizaje que
puede ser mas efectivo es el entrenamiento en el puesto de trabajo, complementado con la induccién
y la reinduccion.

Tipo de vinculacién No. %
Libre Nombra!rpiento y 8 24%
Remocidn
Provisional 25 76%
Total 33 100%

De igual manera, el nivel educativo de los servidores publicos del Instituto es de mayoria profesional,
algunos con especializacién y un porcentaje muy bajo con formacion técnica o tecnoldgica y basica

secundaria.
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Nivel educativo | No. | %
Especializa;:ién o} 10 30%
maestria
Formacion Profesional 18 55%
Técnica o tecnoldgica 3 9%
Basica Secundaria 2 6%
Total 33 100%

Tabla 10 Nivel educativo de los servidores ptiblicos

Con esto se puede deducir que las competencias de los servidores publicos son las necesarias para
los cargos en los cuales se encuentran y en algunos casos su nivel profesional supera los
requerimientos solicitados, por consiguiente, el entrenamiento en el puesto de trabajo seria muy
buena opcién para especializar los conocimientos.

5.1.2 Metodologia

La metodologia utilizada para el diagnostico de este PIC es MIXTA, ya que los datos se van a
recopilar por medio de observacion, basados en la objetividad y el estudio de variables.

5.1.3 Instrumentos de Recoleccion de Datos

Los instrumentos utilizados para la recopilacion de los datos fueron disefiados por el instituto, asi
mismo, se realizé un analisis funcional a partir del manual de funciones, de igual manera, se adaptara
la metodologia de Proyectos de Aprendizaje en Equipd, realizando una reunidn por area, se revisaran
las respuestas de cada servidor publico en la encuesta aplicada por correo electrénico y se definiran
las necesidades de capacitacion de cada una de las areas.

Una vez se tengan definidas las necesidades por area, se remitiran a Talento Humano quienes
consolidaran la informacién en una matriz de necesidades de capacitacion del Instituto.

5.1.4 Técnicas y Herramientas Usadas

Las técnicas y herramientas usadas para la aplicacién del instrumento o instrumentos seleccionados
en el paso anterior son:

e Formulario fisico: se aplico una encuesta por correo electrénico en la cual los servidores
publicos describieron los temas en los cuales querian ser capacitados.

* Actas de reuniones: se realizaron reuniones por cada area donde se trataron los diferentes
temas para la construccién del PIC del Instituto.

* Observaciones de desempefio: se tomaron las evaluaciones de desempefio y acuerdos de
gestion en los cuales se verifico los acuerdos que no se cumplieron y si hubo necesidad de
establecer un plan de mejora.

e Andlisis de funciones o tareas: Se realizd andlisis funcional a partir del Manual de
Funciones, comparandolos requisitos solicitados para cada cargo con las competencias de
cada servidor.
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5.1.5 Insumos Utilizados

Los insumos que son importantes revisar y tener en cuenta en la construccion del PIC para el
diagnostico de necesidades son:

Mision

Vision

Objetivos Estratégicos

Sistema de Gestion

Procesos y Procedimientos

Manual de Funciones

Evaluaciones de desempeno

Acuerdos de gestion

Informe de gestién de Control Interno
Resultados ejecucion del PIC del afio 2018

® & @& o o @ @ & ® @

5.2 Analisis de Resultados
5.2.1 ;Cémo proceso la informacion?

Con el fin de conocer las necesidades de capacitacion del Instituto, la Subdireccion de Gestion
Corporativa, a través de la Gestion del Talento Humano aplicé una encuesta por correo electrénico,
esta encueta permitié la identificacion de necesidades por area o dependencia.

Una vez realizada la encuesta y consolidado los datos por area o dependencia, cada uno de los jefes
consolido la informacion en el formato PE02-PR11-FO1 IDENTIFICACION DE NECESIDADES DE
FORMACION Y COMPETENCIAS, este formato fue enviado al drea de Gestién del Talento Humano
de la Subdirecciéon de Gestién Corporativa quienes los consolidaron en la matriz PE02-PR11-F02
MATRIZ DE NECESIDADES DE FORMACION Y COMPETENCIAS.

Con estos insumos mas los sefialados en el numeral anterior se procedio a realizar la formulacion del
Proyecto de Aprendizaje en Equipo, de conformidad con la Guia para la Formulacion del Plan
Institucional de Capacitacién — PIC. Elaborada por el Departamento Administrativo de la Funcion
Publica (DAFP) y la Escuela Superior de Administracion Publica (ESAP).

5.2.2 Principales Resultados Obtenidos
La ficha técnica de la encuesta es la siguiente:

Poblacion: 26 servidores (profesionales, técnicos y asistenciales)
Muestra: 20 servidoras y servidores publicos
Porcentaje de la muestra: ~ 76.2 % del total de la poblacién

Los servidores de libre nombramiento y remocion son los jefes de area quienes se encargaron de
consolidar los resultados de las encuestas, por tal motivo ellos no diligenciaron la encuesta, ellos
avalaron las necesidades propuestas por los servidores de los niveles profesional, técnico y

asistencial.
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Una vez aplicada la encuesta se obtuvieron los resultados que se muestran a continuacion:

Participaron 20 servidores de los niveles profesional, técnico y asistencial de las siguientes
Subdirecciones u oficinas.

DEPENDENCIA CANTIDAD
Subdireccion de Gestién Corporativa 8
Subdireccion de atencion a la Fauna 4
Direccién 2
Subdireccion de Cultura y Gestion del Conocimiento 2
Oficina Asesora de Planeacién 2
Oficina Asesora Juridica 2
Control Interno 0
TOTAL 20
Tabla 11 Participacion de Servidores ptblicos por Subdirecciones y Oficinas
PARTICIPACION POR DEPENDENCIA
g
8
8
7
g
5
4
3
2 2 : 2
2
{1
Subdireccion de  Subdireccion de Dirgceion Subdireccion de  Oficina Asesora  Oftina Asesora  Control Interno
Geshon nal Cultura y Gestién  de Planeacion Juridica
Corporatva : del Conocimiento

llustracion 2 Participacion de Servidores puiblicos por Subdirecciones y Oficinas

A los servidores publicos se les describieron algunas actividades o temas de capacitaciéon para que
ellos consideraran cuales de estas deberia realizar el Instituto, (estas capacitaciones se describieron
teniendo en cuenta las inquietudes que los servidores publicos remitian al area de Gestion del
Talento Humano) obteniéndose las siguientes respuestas:
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TEMA DE CAPACITACION CANTIDAD
Innovacion en el sector publico 13
Liderazgo, AMBIENTES LABORALES Y clima 11
| organizacional
SECOP Il y Supervision de contratos 10
Taller formacién artistica 0 manualidades. 10
Transparencia y buen gobierno y cédigo de integridad 9
Actualizacion conceptos juridicos 7
Primer respondiente - gente que ayuda virtual y 6
presencial
TOTAL DE RESPUESTAS 66
Tabla 12 Temas de Capacitacion
TEMAS DE CAPACITACION
14 13
12 11
10 10
10 9
8 ¥
6
6
4
2
0
Innovacion enel  Liderazgo, SECOPHy  Taller formacion Transparenciay  Actualzacion Frimer
sectorpiblico  AMBIENTES  Supervision de atistica ¢ buen gobemo v conceplos respondients -
LABORALES Y contratos manualidacdes. codigo de Juridicos fe que aplda
clima integridad virtual y presencial
organzacional

llustracion 3 Temas de Capacitacion

Asi mismo, se solicité que los servidores publicos, de acuerdo con sus funciones y objetivos
institucionales escribieran que temas de capacitacion deberian recibir, a lo cual respondieron lo

siguiente:
No. TEMAS DE CAPACITACION DESCRITOS POR LOS SERVIDORES CANTIDAD
1 | Redaccién y ortografia 22
Capacitacién en némina publica 15
Liderazgo, Ambientes laborales, y clima organizacional SECOP Il y supervision de 14
contratos Innovacion en el sector publico actualizacion de conceptos juridicos
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No TEMAS DE CAPACITACION DESCRITOS POR LOS SERVIDORES CANTIDAD
4 Generalidades de la administracion publica -Constitucion politica -Estructura del 13
gobierno
5 | 1. Manejo de tiempo 2. Liderazgo 3. Redaccion 11
6 | Gobernabilidad, plan de desarrollo 9
Liderazgo, ambientes laborales y clima organizacional. Actualizacion en Conceptos
4 Juridicos. SECOP Il y Supervision de contratos. Transparencia y buen gobierno y 8
codigo de integridad. Taller formacién artistica o manualidades. Primer respondiente
- gente que ayuda virtual y presencial. Innovacion en el sector publico.
1. Estructura del Estado - Distrito 2. El Derecho de los Animales (toda la
8 |normatividad INAL y NAL) 3. Contratacion Estatal 4. Planeacion Distrital (POA, 7
sistemas de gestion, MIPG, entre otros). 5. Formacién del Servidor Publico.
9 [MIPG Planeacién estratégica 6
10 [ Gestion documental Archivo Correspondencia 5
11 | Liderazgo, ambientes laborales y clima organizacional 4
12 Capacitacion de Apaoyo a la supervision -Manejo de conceptos juridicos (area 3
contractual) -pausas activas, se requieren
13 Liderazgo, Ambientales Laborales y Clima organizacional, SECOP Il y Supervisién 2
de Contratos, Innovacién en el sector publico.
Temas sobre los procesos de la comisién del servicio civil, temas de cultura
1412 ; 1
ciudadana de la secretaria de cultura
TOTAL DE RESPUESTAS 120
Tabla 13 Temas de Capacitacion sugeridos por los Servidores publicos
TEMAS DE CAPACITACION DESCRITOS POR LOS SERVIDORES
25
22
20
15
15 14
13
11
10 9
8
7
6
5
5 4
3
0 I . ||
2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14
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Orden de

Descripcion de las necesidades de capacitacién it
Importancia

Redaccién y Ortografia
Liderazgo, ambientes laborales y clima organizacional
Administracién Publica
Estructura del estado
SECOP I
Transparencia y buen gobierno
Actualizacién en conceptos juridicos
Tabla 14 Priorizacion Necesidades identificadas por los servidores publicos

~NO A WN|—>

5.3.1 Necesidades

De acuerdo con los resultados obtenidos en la aplicacion de la encuesta y con la consolidacion que
realizaron cada uno de los jefes de las Subdirecciones u Oficinas se procedié a realizar la matriz de
necesidades de capacitacion y formacién del Instituto con una ponderacion de lo que piden los
servidores publicos y se identificaron necesidades de capacitacion y formacion:

Asi mismo, con el analisis de funciones, revision de las evaluaciones de desemperio, el informe de
gestion de la Oficina Asesora de control Interno y la ejecucién del PIC de 2018, se identifico que los
servidores publicos del Instituto cumplen con los requisitos de formacion académica y experiencia
profesional, sin embargo, también se evidencio que aunque llevan ya mas de un afo trabajando en el
sector publico aun falta conocimientos para el manejo de la informacion, respuestas a informes de los
entes de control, asi como, los deberes y responsabilidades de ser un servidor publico.

De igual manera se evidencia una muy alta experiencia en el area misional, en todo lo referente a los
temas técnicos de manejo, cuidado y bienestar de los animales, la Gestion del conocimiento en los
programas que puede desarrollar el Instituto hacia la comunidad o ciudadania pero no hacia el
interior, hacia los servidores publicos que hacen parte del area administrativa y no conocen la
politicas o la legislacion en proteccién y Bienestar Animal.

o Los servidores publicos de las dreas misionales Subdireccion de Atencién a la Fauna y la
Subdireccion de Cultura Ciudadana y Gestion del Conocimiento, necesitan conocer el manejo
de las normas vigentes que rigen una entidad publica, conocer los Decretos, Acuerdos, y
Resoluciones que sirven para la administracion del Instituto.

e Los servidores de las areas administrativas Direccién General, Subdirecciéon de Gestion
Corporativa, Oficina Asesora de Planeacion y la Oficina asesora Juridica, necesitan conocer y
entender la misionalidad de la entidad y la Politica Publica de Proteccion y Bienestar Animal.

e Para todos los servidores publicos del instituto se ve la necesidad de conocer el
funcionamiento del Estado y su organizacién en especial la del Distrito Capital.

e Se necesita realizar capacitacion en todo lo relacionado con el Sistema Integrado de Gestion y
el nuevo modelo desarrollado por DAFP el Modelo Integrado de Planeacion y Gestion MIPG.

o Se necesita realizar capacitacion en los procesos y procedimientos del Instituto, de manera
que cada una de las areas entienda y comprenda como se interrelacionan con los demas y la
importancia de sus actividades para el logro de los objetivos y metas del Instituto.

e Es necesario realizar entrenamiento en los puestos de trabajo en temas relacionados con:
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» Redaccion, ortografia y gramética (Redaccion de actos administrativos y respuestas).
» Cursos de ofimatica (Word, Excel, PowerPoint, entre otros)
» Manejo de normatividad financiera
» Contratacion estatal
> Manejo de ndomina en el sector publico
» Atencion a la Ciudadania.
> Asesorar al servidor en temas propios de sus funciones y actividades a desarrollar.

Se necesita realizar las capacitaciones en Seguridad y Salud en el Trabajo para dar
cumplimiento a la normatividad legal vigente en el tema relacionado con el Sistema de Gestion
de la Seguridad y la Salud en el Trabajo SG-SST, con el fin de mejorar las condiciones del
entorno laboral previniendo la ocurrencia de Accidentes de Trabajo y Enfermedades

Laborales.

Se necesita dar capacitaciéon técnica en manejo y cuidado animal con el fin de disminuir el
indice de frecuencia de accidentalidad el cual es de 10 accidentes de trabajo por cada
240.000 horas hombre trabajadas, durante el afio 2018, se presentaron 27 accidentes de
trabajo de los cuales 18 fueron por fueron mordeduras ocasionadas de animales (Caninos y/o

Felinos).

6.1 Presupuesto

6. EJECUCION

La ejecucién del Plan Institucional de Capacitaciéon — PIC, del Instituto de Proteccion y Bienestar

Animal se sujetara a las apropiaciones presupuestales para la vigencia 2019.

6.2 Programas de Aprendizaje Organizacional

6.2.1 Induccion - Reinduccién

Contenido Desarrollado por el Departamento Administrativo del Servicio Civil Distrital - DASCD .
Curso Ingreso al Servicio Publico: Induccién - Reinduccion. Certificacion 48 horas. (Circular 024 de
2017.) https://moodle.serviciocivil.gov.co/pao/public/.

N° Modulo Subtemas
1 El Estado Concepto de Estado y Estado Social de Derecho, Fines del Estado
; Estructura del Estado colombiano y Funciones del Estado.

2 Organizacién del Distrito A_Ic_alde_ Mayor, S_ectores Distritales, Organismos de control y
vigilancia, y Concejo de Bogota.

3 Identidad Bogoté Sobre Bogot'ai_.‘ Sentido del sgr_\ridor publico distrital, Infraestructura
cultural, Festividades emblematicas.

4. Politica Publica Definicion de politica publica, Clasificacion de las politicas ptblicas
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N° Modulo Subtemas
en el Distrito, Enfoques y Retos para los servidores plblicos
derivados de las politicas publicas.
Instrumentos de planeacion (Qué son) y ¢cual es su relacion?, ¢ Qué
5. Alineacién Estratégica es un programa, un proyecto? ;Para qué sirven?, Conozca el plan de
desarrollo distrital y sus apuestas, Proyecciones de la ciudad
enmarcados en el Plan de Desarrollo.
;Qué es un empleo publico?, ;Quiénes son servidores publicos?
6. Empleo Publico Tipos de empleo publico, Clases de nombramientos, Niveles

jerarquicos de los empleos, Del ascenso y permanencia en empleos
de carrera, Gestion del rendimiento y Situaciones administrativas.

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

Deberes y Derechos y Prohibiciones
del Servidor Publico.

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

Definicion del SIDEAP, uso del SIDEAP, Administracion del SIDEAP,
9 SIDEAP Obligatoriedad de registro de datos en el SIDEAP, Informacion

: solicitada, acceso al SIDEAP, Periodicidad de actualizacion de datos
en el SIDEAP, Manuales y formatos.

Generalidades del DASCD, Portafolio de Servicios, ; Cémo acceder a

Departamento  Administrativo  del % i 7 i e
10. Servicio Civil Distrital. g;trﬁ,:glc:os del Departamento Administrativo del Servicio Civil

Tabla 15 Induccién y Reinduccién - DASCD

En esta induccién deben participar todos los servidores publicos que hacen parte de la entidad y
realizar la entrega de la certificacion que otorga este programa de aprendizaje.

Induccion - Reinduccion del Instituto

Induccioén

El programa de induccion tiene por objeto integrar a los servidores publicos a la cultura
organizacional, dando la bienvenida y brindando la informacién general, funcional y estratégica del
instituto, creando identidad y sentido de pertenencia hacia el Instituto.

Este programa se realiza cada vez que ingresa un servidor publico al Instituto y se les da a conocer,
las generalidades del instituto su misionalidad, objetivos, politica de seguridad y salud en el trabajo,
politica de prevencion en el consumo de alcohol tabaco y drogas, ademas de los peligros a los cuales
esta expuesto, como los deberes y derechos de un servidor publico, des pues de esto cada uno de

los jefes de area debe realizar la induccién al puesto de trabajo especifico.
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El grupo de Gestibn Humana dara la bienvenida al nuevo servidor publico en una capacitacion
presencial inicial, en la cual se daran a conocer los lineamientos del proceso de induccién.

Reinduccion

El programa de reinduccion esta dirigido a reorientar la integraciéon de los servidores publicos a la
cultura organizacional en virtud de los cambios producidos en cualquiera de los asuntos a los cuales
se refieren sus objetivos.

Este programa se impartird a todas las servidoras y servidores publicos cada dos afios en
concordancia con lo dispuesto en el articulo 7° del Decreto Ley 1567 de 1998, o antes, en el
momento en que se produzcan cambios que impliquen obligatoriamente un proceso de actualizacion
acerca de las normas y procedimientos del Instituto.

6.2.2 Entrenamiento en el Puesto de Trabajo

El jefe inmediato de cada area, Subdireccion u Oficina debera asignar el acompafiamiento para el
entrenamiento en el puesto de trabajo del nuevo servidor publico vinculado, el nombre de este
acompafamiento debe ser informado al grupo de Gestion Humana.

La importancia de este entrenamiento es preparar en el ejercicio de las funciones del cargo, con el
objetivo que se han entendidas en la practica cada una de las tareas que se deben atender a corto
plazo con necesidades de aprendizaje especificas requeridas para el desempefio del cargo, mediante
el desarrollo de conocimientos, habilidades y actitudes observables de manera inmediata.

Este entrenamiento tiene los siguientes objetivos especificos:

e Orientar al servidor publico en temas afines de su funcion y alcance en el Instituto.

e Indicar al servidor publico la ubicacion e importancia del area en el modelo de operacién del
Instituto.

e Ensefar el plan estratégico del area, sus actividades y articulaciéon a la plataforma estratégica
del Instituto, sistema gestion de calidad y control interno.

e Asesorar al servidor en temas propios de sus funciones y actividades a desarrollar.
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7. SEGUIMIENTO Y EVALUACION

7.1. Participacion Comision de Personal

El presente Plan de Institucional de Capacitacion se le presenté a la Comisiéon de Personal, para su
revision y firma, por parte de los dos miembros principales de la Comision elegidos por los servidores
publicos.

7.2. Aprobacion PIC

El presente Plan Institucional de Capacitacion — PIC, se presentara al Consejo Directivo del Instituto
para su aprobacion, una vez se realice esta aprobacién se adoptara por medio de resolucién y se
adjuntaran los documentos de soporte, que evidencien su aprobacion

7.3 Indicadores

Tipo Indicador Nombre Indicador Objetivo Férmula
Eficiencia Porcentaje de servidores Cubrir como minimo el 95% de los (No. de servidoras (es) capacitados /
capacitados servidores del Instituto No. de servidoras (es) de la entidad) * 100
ST s Cumplir con el 90% de las (Actividades de capacitacion ejecutadas /
Eciencis Camplinisntodel PIC capacitaciones programadas Actividades de capacitacion propuestas) * 100
b : 5 Hacer que el 90% de los servidores que | (No. de servidoras (es) satisfechas (os) con la
Efectividad Indice:de nggfmm" el asistan a las capacitaciones se sientan capacitacion recibida /
satisfechos con la capacitacion recibida No. de servidoras (es) atendidas (os) ) * 100
 sih Aprovechar al maximo el presupuesto (Gasto total por afio en capacitacion /
RS Fasiosdel PIC destinado para el PIC. Total servidoras (es) capacitados afio) * 100

Tabla 17 Indicadores PIC

7.4. Mecanismos de Socializacion del PIC y el Plan de Accion

Una vez sea aprobado el Plan Institucional de Capacitacion — PIC, se socializard a través de los
correos electronicos institucionales, asi mismo se colocara en la intranet del Instituto una vez esta se
implemente para que todos los servidores puedan acceder a la informacién del PIC.

El cronograma se publicaréd mensualmente en la cartelera de la entidad, se enviara a los correos
electronicos y a través de camparias voz a voz para que los servidores se inscriban y participen en

los procesos de aprendizaje. U ; :

CLARA LUCIA SANDOVAL MOR
Directora General
Instituto Distrital de Proteccion y Bienestar Animal

Nombre Cargo

Proyectado por: Fernando Aguirre Panche Contratista Profesional de Talento Humano ﬁ -

Revisado por: Ivén Dario Malvar Rodriguez Profesional Especializado de Talento Humano B
Revisado por la comisién de personal - i 2 Profesional Especializadoe Oficina Asesora de i

Principal: Diana Maria Mora Ramirez Dianeadon }’r i
Rel\nstadc? por la comisién de personal Mabel Rocio Laverde Rojas Profesional ~ Especializado ~ Subdireccion ~ Gestion §
Principal: Corporativa

Aprobado por: Jonathan Ramirez Nieves Subdirector Gestion Corporativa (E)

os para la

Declaramos que hemos revisado el presente documento y lo encontramos ajustado a las normas y disposiciones legales y por lo tanto/éyse
firma.
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