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“Las naciones marchan hacia su grandeza al mismo Paso que avanza su educacion”.
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1. PRESENTACION

Las organizaciones, independientemente de sean publicas o privadas o que su quehacer misional
se concentre en la presentacion de bienes o servicios, requiere contar con unos instrumentos de
gestion que les posibilite ser competitivas y que respondan realmente, no solo a la necesidad de
los usuarios internos sino a sus clientes externos que son su razon de ser.

El Estado colombiano, acorde con las nuevas corrientes gerenciales y administrativas, le ha
conferido a la funcién publica en general singular importancia, consciente de que el éxito de los
resultados en los planes y programas del gobierno a nivel nacional, regional y local, dependen en
Gltima instancia de la capacidad de compromiso y espiritu de servicio de las personas a quienes se
les confia su gestidon y operacionalizacidn; es decir, de los servidores publicos que ejercen su labor
a lo largo de la geografia nacional.

Con este compromiso por la ciudadania, la capacitacion de los servidores publicos se convierte en
un medio para adquirir competencias, habilidades y destrezas que posibiliten el mejoramiento
continuo de la Administracién Publica y la busqueda de ir en la via de mayor competitividad en la
prestacion de los servicios, como respuesta al cumplimiento de los objetivos y fines del Estado.

Los retos que se le establecen a la capacitacién en las entidades publicas deben basarse segun lo
establecido por el Departamento Administrativo de la Funcion Puablica, frente al deber ser de los
programas de capacitacion; bien lo resalta esta Entidad cuando establece que: “La formacién y
capacitacién de los empleados del Estado ocupa sitio de preferencia dentro de los procesos de
gestion del talento humano, por las incidencias positivas que las mismas tienen para el servidor y
para la administracion puablica.

Para el servidor, pues contribuye a realizar su proceso de personalizaciéon y a satisfacer sus
necesidades de saber, permitiéndole ser exitoso en sus proyectos existenciales y laborales,
cualquiera sea el sitio y las circunstancias en los que le corresponda actuar.

Para la administracion publica, toda vez que los logros que han de garantizar la legitimidad de sus
entidades, solo seran posibles si cuenta con empleados capacitados y competentes que den
respuesta satisfactoria a las necesidades de los ciudadanos”.

Es asi como los cambios que diariamente surgen o0 se implementan en nuestro contexto
organizacional de lo publico, influyen notoriamente en las instituciones para elevar los grados de
excelencia del uso de los recursos organizacionales a través de la preparacion de sus servidores
publicos.

Con estas consideraciones, el Concejo de Bogota, D.C., como primera autoridad administrativa del
Distrito, no puede estar ajeno de estos retos y desafios que le demanda no solo la Constitucion
Politica, la ley y las demas normas, sino los ciudadanos capitalinos, quienes esperan que el
Cabildo Distrital a través de su accionar genere mejores desarrollos de ciudad y calidad de vida
para sus habitantes.
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Si deseamos abordar con éxito estas acciones, la Corporacion debe continuar contando con unos
servidores publicos conscientes de esta misién y para ello la Entidad formula e implementa planes
y programas de capacitacion que dan respuesta a este quehacer misional. Premisas que se
convierten en la base para iniciar la formulacién y disefio del mismo, basado en estas realidades y
responsabilidades y, principalmente, ajustado al ambito normativo actual.

De igual manera, es necesario reconocer que a través del Plan de Accién de la vigencia 2016, la
Mesa Directiva formulé estrategias en materia de capacitacion, que apuntan al mejoramiento de los
procesos institucionales y al enriqguecimiento de las competencias funcionales y comportamentales
de los funcionarios de la Corporacion.

Con las reflexiones y el contexto filoséfico planteado, se presenta el siguiente Plan Institucional de
Capacitacion; el cual, para beneficio de todos, se trabajé de manera participativa y democratica, y
respuesta de ello es este documento que se presenta para la consulta de todos los servidores
publicos de la Entidad.

2. AMBITO TEORICO DE LOS PLANES DE CAPACITACION

Con el fin de ubicar al lector en los conceptos y generalidades de la capacitacion, se presenta la
recopilacién de unos conceptos y directrices bésicos, soportes teéricos que enmarcan el deber ser
de los programas institucionales de capacitacion en las entidades.

2.1 GENERALIDADES DE LA CAPACITACION EN LAS ORGANIZACIONES?

El desarrollo del talento humano es central ante el reto tan importante que las empresas enfrentan
en este mundo globalizado y competitivo. La capacitacién y desarrollo del talento humano, es una
estrategia empresarial importante que deben acompafiar a los demés esfuerzos de cambio que las
organizaciones lleven adelante.

Mediante esta estrategia los colaboradores aprenden cosas nuevas, crecen individualmente,
establecen relaciones con otros individuos, coordinan el trabajo a realizar, se ponen de acuerdo
para introducir mejoras, etc., en otras palabras le conviene tanto al colaborador como a la
empresa, por cuanto los colaboradores satisfacen sus propias necesidades y por otra parte ayudan
a las organizaciones a alcanzar sus metas.

La formacion y el perfeccionamiento son areas en las que ha aumentado el interés en los ultimos
afios. Decidir, disefiar y poner en marcha programas de formacion y perfeccionamiento de los
empleados, con el objetivo de mejorar sus capacidades, aumentar su rendimiento y hacerlos crecer
es una cuestién por la que cada vez hay una mayor preocupacion importante por la capacitacion.
No obstante, la evoluciéon experimentada por las empresas en la década de los 90 en términos
efectivos (reducciones y cierres) y estructuras organizativas, estan produciendo importantes
cambios en los conceptos tradicionales de la gestion de las carreras. Las empresas utilizan las

2 Tomado y adaptado de http://www.mitecnologico.com/Main/ConceptolmportanciaCapacitacion
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actividades de formacion y perfeccionamiento como una de las estrategias mas importantes para
seguir siendo competitivas.

Los cambios rapidos que se producen en las tecnologias y la necesidad de disponer de una fuerza
laboral que sea continuamente capaz de llevar a cabo nuevas tareas, supone un importante reto al
gue tienen que hacer frente los departamentos de gestion humana, y por ende, deben establecer
directrices, lineamientos y acciones que aporten a la adquisicibn de competencias y nuevas
habilidades y destrezas, pues la capacitacion ha demostrado que es un medio eficaz para el
mejoramiento de los procesos productivos y de gestién en las organizaciones.

En conclusion la capacitacion es importante, porque permite: « Consolidacion en la integracion de
los miembros de la organizacién. « Mayor identificacién con la cultura organizacional. * Disposicion
desinteresada por el logro de la misidon empresarial. * Entrega total de esfuerzo por llegar a cumplir
con las tareas y actividades. * Mayor retorno de la inversién. * Alta productividad « Promueve la
creatividad, innovacion y disposicion para el trabajo. « Mejora el desempefio de los colaboradores. ¢
Desarrollo de una mejor comunicacion entre los miembros de una organizacion. « Reduccion de
costos. * Aumento de la armonia, el trabajo en equipo y por ende de la cooperacion y coordinacion.
+ Obtener informacion de fuente confiable, como son los colaboradores.

LA FORMACION POR COMPETENCIAS
Instrumento para incrementar la empleabilidad. Fernando Vargas z3

Muchas de las actuales tendencias atestiguadas en el mundo, no excluyen de sus efectos
practicamente a ningln pais. La blusqueda de mejores niveles de bienestar y de un mayor grado de
desarrollo es ahora un factor en el que coinciden los paises firmantes de tratados de libre comercio
y de creacion de areas comunes y uniones (NAFTA, MERCOSUR, CARICOM, UNION EUROPEA).
El motor para la integracién se enciende con el interés comin de elevar las condiciones de la
competitividad y productividad. En el transcurso de este documento se mostrara como estas
condiciones requieren de adecuados niveles de formacion para el trabajo y como estos niveles,
necesarios para mejorar la empleabilidad, se pueden alcanzar mediante sistemas de formacién y
capacitacion.

Iniciara analizando las tendencias que mas directamente impactan hoy dia a los paises y por
tanto, en un ambiente globalizado, son obligatorias referencias para mejorar la empleabilidad.
Luego abordara un breve repaso a la evolucion en la institucionalidad de la formacién; pasara
enseguida a proponer los retos béasicos para mejorar la empleabilidad y finalmente, perfilara
algunas propuestas sobre el tema de capacitacion como instrumento para mejorar la
empleabilidad.

2.2.1 La formacion ante las tendencias actuales

* Consultor del Centro Interamericano de Investigacién y Documentacion sobre Formacién Profesional. CINTERFOR/OIT.
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La globalizacién, la rapida sucesion de eventos en el ambito de la tecnologia, la nueva
configuraciéon de la arquitectura empresarial y los impactos en la organizacién del trabajo
conforman un paquete interesante de tendencias que vale la pena revisar brevemente. Variables
que deben ser tenidas en cuenta para la formulacién y ejecucién de planes de capacitacion a nivel
organizacional, pues a partir de ellos se da respuesta y se enfrentan esos eventos continuos.

Globalizacion: cada vez mas, un solo mundo

La globalizacién ha ocasionado que cualquier evento, sin importar el lugar de la tierra en el que se
presente, tenga repercusiones casi inmediatas en todo el globo.

Los acontecimientos econdmicos, politicos y sociales se asemejan cada vez mas a la Aldea Global
de McLuhan. Son progresivamente mas tenues las diferencias en la estructura econdmica; se
difunde rdpidamente la informacidn, se eliminan las barreras proteccionistas y aparecen categorias
de clase mundial. Los paises han reconstruido el paradigma de sus formas de relacionamiento y se
asiste a una mayor integracion en lo econdmico, que contrasta con la dispersion geografica propia
de la nueva forma de producir.

Se ha configurado una nueva divisién internacional del trabajo. El capital también se ha
globalizado, de forma que se han localizado en sitios diferentes las actividades de investigacion y
desarrollo, disefio y fabricacion. Los productos ya no tienen identidad nacional, la identidad de
marca se ha transnacional izado.

La ubicacién que cada pais tenga en la nueva divisidn internacional va a depender mucho de su
dotacién de talento humano, y ya no de sus recursos naturales o de su rigueza material. El mundo
ha entrado rapidamente en la era de la informacion®, esta época se ha caracterizado por una
verdadera revolucion en el uso de la informacion como fuente de desarrollo. Los procesos de
produccion, la organizacion del trabajo, la provisién de servicios y cada vez mas actividades
cruciales giran, para su exitosa ejecucion, en torno al manejo de informacion.

Tal como lo hiciera notar el escritor mexicano Carlos Fuentes®, la globalizacion se sustenta en
informacién y la informacién, a su vez, en educacion. El conocimiento es el soporte para la
informacion de modo que se ha convertido junto con ésta, en la base para la generacién de rigueza
y prosperidad.

Cambio tecnoldgico o revolucién tecnolédgica

Son tan cortas las olas de cambio tecnol6gico que no parece aplicable el concepto de revolucién
entre una y otra nueva oleada. La revolucion tecnolégica llegd para quedarse; asi, revolucion
pierde peso como concepto para describir la conmocién generada sobre una estructura en reposo.

* Ver Rifkin, Jeremy. El fin del trabajo.
® Fuentes, Carlos. Por un progreso incluyente. En Boletin CINTERFOR/OIT. N° 137-138. 1997

g o | “EN EL CONCEJO, BOGOTA TIENE LA PALABRA”
%, ‘

,  _SGS

)
i-]
2,
%

&

SIG-PR0O04-FO4 V.1

0 NIEEE 0,

CeamiFcad®

S g
3




PROCESO GESTION MEJORA CONTINUA DEL SISTEMA

INTEGRADO DE GESTION CODIGO: TH-PLOD

VERSION: 05
CONCEJO DE PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION 2017 FECHA:27 Feb.-2017
BOGOTA, D.C. PAGINA 6 de 24

No obstante, el factor comun en esta etapa de la evolucién tecnoldgica se centra en la informacion.
Si se trata de caracterizar la gran oleada de cambios recientes, se encontrara que estan asociados
en buena medida con el insospechado avance de las tecnologias de manejo, procesamiento,
acceso Y distribucion de informacién. No han pasado aun 60 afios después de la irrupcion del
computador y se afirma ya que en materia de informacion se avanzé mas en los afios transcurridos
luego de la segunda guerra mundial, que en toda la evolucién humana desde el paleolitico hasta la
fecha.

Se ha registrado también una mayor orientacion hacia la satisfaccion de necesidades de los
clientes. Las empresas, nlcleo de las ventajas competitivas y en muchos casos
transnacionalizadas, han tendido a maximizar la satisfaccion de las necesidades de los
consumidores; el acortamiento tecnoldgico de las diferencias entre productos ha tendido a ser
remplazado por una mayor diferenciacion en servicio, calidad y accesibilidad.

Estructura empresarial: restructuracion o aplanamiento

Ineludible ha sido para las empresas el efecto de las transformaciones en la tecnologia. Los
procesos productivos y la forma de concebir la arquitectura organizacional han favorecido el
acortamiento de distancias entre los que piensan y los que hacen, al punto en que se han
transferido muchas funciones de los niveles altos a los niveles operativos.

En el medio, aquellos cuyas funciones se resumian en servir de puente entre la base y la alta
gerencia, usualmente movilizando informacién hacia arriba sobre resultados y hacia abajo sobre
decisiones e instrucciones, son irremediablemente desplazados por la mayor facilidad de
comunicacién y por la nueva organizacion del trabajo. Los grupos de alto rendimiento son capaces
ahora de fijarse metas y objetivos, de promover sugerencias y de resolver problemas con méas
rapidez de la que tendria el tradicional flujo burocrético.

Asi, el tradicional esquema piramidal de las estructuras organizacionales amplia su base y reduce
su cintura. El achatamiento resultante muestra grupos de trabajadores con mas participacion, un
mayor nivel de consulta e interacciones y conduce a la disminucion definitiva de la intermediacion
propia de los mandos medios.

Ocupaciones y no puestos de trabajo

El contenido de los trabajos también ha registrado significativas transformaciones. El restringido
concepto de puesto de trabajo ha dado paso al mas amplio y expresivo concepto de ocupacion.
Las ocupaciones no corresponden con un grupo de tareas aglomeradas en operaciones y en
funciones; son conjuntos méas abiertos que evocan los conocimientos bésicos de un &rea con la
caracteristica de poder ser transferidos en el ejercicio de varios empleos.

El paso del puesto de trabajo a la ocupacién bien puede representar el paso del trabajador al
individuo. La organizacién de los empleos vuelve a tener un peso social elevado, se trabaja en
grupos, se aporta en equipo. Las conductas de socializacion se reivindican y el aislamiento
paraddjico propio de los modelos fordistas se supera.
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El trabajo asi visto cambia de la orientacion al esfuerzo por la orientacion al cerebro. La empresa
empieza a fomentar un alto contenido de relaciones sociales y las necesidades para los
trabajadores se cualifican. Estas acercan cada vez mas la vida del trabajador a la vida del
ciudadano. En este sentido se registra definitivamente una revalorizacion del talento humano.

3. COMPONENTES NORMATIVOS GENERALES DE LA CAPACITACION

Ley 909 de septiembre 23/2004 por la cual se expiden normas que regulan el empleo publico, la
carrera administrativa, gerencia publica y se dictan otras disposiciones.

Articulo 15- “Las unidades de personal de las entidades.

...2. Seran funciones especificas de las unidades de personal las siguientes:...e) Disefar y
administrar los programas de formacion y capacitacion, de acuerdo con lo previsto en la ley y en el
Plan Nacional de Formacién y Capacitacion...”

Decreto 1567 de 1998 por el cual se crea el Sistema Nacional de Capacitacion y el sistema de
Estimulos para los Empleados del Estado.

Decreto N0.682 de abril 16/2001 por el cual se adopta el Plan Nacional de Formacién y
Capacitacion.

Decreto 1227 de abril 21/2005 por el cual se reglamenta parcialmente la Ley 909 de 2004 vy el
Decreto Ley 1567 de 1998.

Decreto 1083 de 2015 “Por medio del cual se expide el Decreto Unico Reglamentario del Sector de
Funcion Publica”.

TITULO V SISTEMA NACIONAL DE CAPACITACION Y ESTIMULOS
CAPITULO | Sistema Nacional de Capacitacion

Articulo 56: “Los planes institucionales 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.

Los estudios deberan ser adelantados por las unidades de personal o quien haga sus veces, para
lo cual se apoyara en los instrumentos desarrollados por el Departamento Administrativo de la
Funcion Publica y por la Escuela Superior de Administracion Publica.

Los recursos con que cuente la administracion para capacitacion deberan atender las necesidades
establecidas en los planes institucionales de capacitacién.”
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Articulo 66: “Los programas de capacitacion deberan orientarse al desarrollo de las competencias
laborales necesarias para el desempefio de los empleados publicos en niveles de excelencia.”...

Articulo 68: En desarrollo del articulo 3, literal c), numeral 3 del Decreto-Ley 1567 de 1998,
conformase la Red interinstitucional de Capacitacion para Empleados Publicos, con el objeto de
apoyar los planes de capacitacion institucional. La Red estara integrada por las entidades publicas
a las cuales se aplica la Ley 909 de 2004...”

Ley 1064 de julio 26/2006 Por la cual se dictan normas para el apoyo y fortalecimiento de la
educacion para el Trabajo y el Desarrollo Humano establecida como educacién no formal en la Ley
General de Educacion.

Articulo 1. “Reemplacese la denominacion de Educacion no Formal contenida en la Ley General de
Educacion y en el Decreto Reglamentario 114 de 1996 por Educacion para el Trabajo y el
Desarrollo Humano.

Decreto 4665 de noviembre 29/2007 Por el cual se adopta el Plan Nacional de Formacion y
Capacitacién de empleados Publicos para el Desarrollo de Competencias.

Guia para la Formulacion del Plan Institucional de Capacitacién — PIC — con base en Proyectos de
Aprendizaje en Equipo; establece las pautas para que la formulacion de los Planes Institucionales
de Capacitacion —PIC- se aborden de manera integral: Proporciona pasos, instrumentos, formatos
para entender el aprendizaje basado en problemas y el enfoque de capacitacién por competencias.

3.1 LA CAPACITACION POR COMPETENCIAS EN EL SECTOR PUBLICO

En el sector publico colombiano se define la capacitacion como el “conjunto de procesos
organizados, relativos tanto a la educaciéon 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

® La Ley 1064 de 006 modifica la denominacién de educacién no formal por educacién para el trabajo y el desarrollo
humano.

" La concepcion de la capacitacion de los empleados publicos esta fundamentada en lo establecido en la Ley 115 de 1994,
que define la educacioén informal como todo conocimiento libre y espontaneamente adquirido, proveniente de personas,
entidades, medios masivos de comunicacion, medios impresos, tradiciones, costumbres, comportamientos sociales y otros
no estructurados; y educacion para el Trabajo y el desarrollo humano (antes denominada educacién no formal), como la que
se ofrece con el objeto de complementar, Actualizar, suplir conocimientos y formar en aspectos académicos o laborales sin sujecion
al sistema de niveles y grados establecidos.

g o l “EN EL CONCEJO, BOGOTA TIENE LA PALABRA”
% ]

,  _SGS

)
i-]
2,
%

. &

CeamiFcad®

SIG-PR0O04-FO4 V.1



PROCESO GESTION MEJORA CONTINUA DEL SISTEMA

INTEGRADO DE GESTION CODIGO: TH-PLOD

VERSION: 05
CONCEJO DE PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION 2017 FECHA:27 Feb.-2017
BOGOTA, D.C. PAGINA 9 de 24

cumplimiento de la misién institucional, a la mejor prestacion de servicios a la comunidad, al eficaz
desempefio del cargo y al desarrollo personal integral. (Art. 4 Decreto 1567 de 1998°%).

Adicionalmente, en el articulo 36 de la ley 909 de 2004 y en el articulo 66 del Decreto 1227 de
2005 se establece como objetivo de la capacitacion “el desarrollo de capacidades, destrezas,
habilidades, valores y competencias fundamentales...”, para lograr “el desempefio de los
empleados publicos en niveles de excelencia”.

La normatividad vigente9 reorientd los objetivos de la capacitacion para el desarrollo de
competencias laborales de los empleados publicos y determind las competencias
comportamentales y funcionales como los enfoques predominantes en la identificacion de
competencias laborales.

Por lo tanto, el manejo de la capacitacion por competencias en la Administracion Puablica
Colombiana toma orientaciones de dichos enfoques y los complementa con los desarrollos que
desde el enfoque constructivista'® se han realizado al respecto, articulando asi el esfuerzo de
capacitacién con el logro del desempefio efectivo en el trabajo.

3.1.1 Principales retos de la Politica Nacional de Formacién y Capacitacién

El Plan Nacional de Formacion y Capacitacion de Empleados Publicos adoptado por el Decreto
465 de 2007, tiene como principales retos:

Cuadro 1. Principales retos y politicas de la Capacitacion.

8 El Decreto Ley 1567 de 1998 reglamenta, entre otros, el Sistema Nacional de Capacitacién para los empleados del
Estado: sus componentes, objetivos y Principios rectores de la capacitacion, los programas de induccion y reinduccion y sus
curriculos basicos, areas y modalidades de la capacitacion y obligaciones de las entidades y de los empleados en relacion
con ésta.

® Segun lo establecido en el Decreto 539 de 005, sus modificaciones o adiciones, el concepto de competencias para las
entidades publicas es: “la capacidad de una persona para desempefiar, 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”.

| os modelos de competencias laborales establecen directrices para el manejo de la capacitacién, asi: El modelo
Funcionalista disefia el curriculo en médulos de aprendizaje que se basan en las normas de competencia y en las unidades
y elementos de competencia; Los programas en el modelo Comportamental o conductista parten de valorar las brechas que
existen entre los niveles de competencia deseados para la organizacién y los que los funcionarios tienen. Este modelo
identifica las competencias que pueden ser desarrolladas mediante la capacitacion; Segun el modelo Constructivista la
capacitacion se organiza a partir de la identificacién de problemas o dificultades organizacionales, con la participacién activa
de los trabajadores.
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PRINCIPALES RETOS ¥ POLITICA DE
FORMACION ¥ CAPACITACION
Impulsar el texmna de las CAPACITACION CON
competencias como eje ENFOQUE EN
de 1a Itopuestia COMPETENCIAS
pedagogica.

EDUCACION INFORMAL Y

W¥incular a todos los
PARA EL TRABAJO Y EL

empleados puablicos en

procesos de aprendizaje DESARROLLO
et e L PRIORID ADES DE LAS

necesidades concretas INSTITUCIONES U

de capacitacion de las ORGANIZACIONES

entidades publicas

Orientar la gestion de PROYECTOS DE

la capacitacion bajo el APRENDIZAJE A PARTIR
enfogue de Aprendizaje DE NECESIDADES

en Equipo

Fuente: Guia para la formulacién del PIC — DAFP.

Para cumplir tales cometidos, la politica ha fijado los siguientes lineamientos conceptuales y
pedagdgicos, tematicas y estrategias y mecanismos de implementacion, en el marco de la calidad

y las competencias laborales:

Reconoce que el proceso de modernizacién y mejoramiento de la gestion publica tiene grados
diversos de implementacion a nivel territorial**.

Busca la profesionalizacion del empleo publico articulando la gestion integral del talento humano a
la estrategia institucional.

Establece que la capacitacion debe desarrollar las competencias laborales para la implementacién
y mejoramiento del Sistema de Gestién de la Calidad.

Adoptar el enfoque de la formacion basada en competencias laborales como un esquema de
ensefianza y de aprendizaje en y para lograr resultados laborales.

3.1.2 Fases para formular el Plan Institucional de Capacitacién

™ |nforme primera Fase del Proyecto 006: Situacion de la capacitacién de los empleados y necesidades Regionales de
Capacitacion. Departamento Administrativo de la Funciéon Publica — Escuela Superior de Administracién Puablica. Bogota,
D.C. diciembre 15 de 2006.
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FASES PARA LA
FORMULACION DEL PIC

SENSIBILIZACION

FORMULACION DE PROYECTO

ONSOLIDACION DEL DIAGNOSTIC

'PROGRAMACION DEL PIC

EJECUCION DEL PIC

4. POLITICA DEL PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION

El Concejo de Bogota, D.C., atendiendo su quehacer misional, las politicas y lineamientos
generales de la gestion y administracion del Talento Humano, formula e implementa Planes
Integrales de Capacitacion que posibilitan el fortalecimiento de las competencias funcionales y
comportamentales de los funcionarios publicos vinculados en la Corporacién, orientados a crear,
mejorar y mantener las condiciones dignas de desempefio laboral, el favorecimiento y desarrollo
integral del empleado, el mejoramiento de su nivel de vida, asi como los niveles de satisfaccion,
eficacia, eficiencia, efectividad, igualdad, moralidad e identificacion del servidor publico con sus
responsabilidades laborales.

5. LINEAMIENTOS DEL PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION

El programa de capacitacion de la Corporacién estd encaminado a orientar el desarrollo de la
cultura organizacional y el estilo de gestion que desea alcanzar en la Entidad, asi como dar

cumplimiento a lo dispuesto por la Ley 909 de 2004 y sus decretos reglamentarios referentes al
tema.
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El Plan Institucional de Capacitacién se elabora anualmente con la participacién de todos los
servidores publicos de la Corporacion, a través de metodologias abiertas que permitan escuchar
las necesidades y prioridades tematicas de aprendizaje en los grupos de apoyo normativo,
dependencias y procesos que conforman la Entidad.

Los planes anuales de capacitacion son aquellos que se dirigen a desarrollar la capacidad, actitud

y aptitud de los funcionarios para la realizacion de los objetivos previstos en programas o proyectos
que la Entidad haya formulado en su planeacién Corporativa y de accién a corto, mediano o largo
plazo, de acuerdo con su misién y vision. A través de estos programas se atenderan los
requerimientos que surjan tanto del area misional o administrativa como del area de gestion, asi
como de los equipos de trabajo que se conformen.

Estos programas estaran dirigidos a las dependencias de acuerdo con las solicitudes de las
mismas y al diagnostico de necesidades establecidas en el Plan Institucional de Capacitacion.

Los programas de contingencia son aquellos constituidos por los eventos de capacitacién que se
organicen para atender la demanda individual o grupal no prevista y, que a juicio de la
administracion, deba atenderse.

Las actividades enmarcadas dentro del Plan de Capacitacion del Concejo de Bogota, estan
orientadas de acuerdo con lo establecido en las normas vigentes, a los funcionarios que ocupan
cargos en la planta de personal, tanto de carrera como de libre nombramiento y remocion. De igual
manera, la Resolucion No. 0788 de 2014, avalo la capacitacion para los funcionarios en condicién
de provisionalidad teniendo en cuenta la transversalidad de los temas con los objetivos
institucionales.

Igualmente, se impartir capacitacion a los provisionales para el desempefio del puesto de trabajo
en aquellos temas adicionales a los requisitos exigidos para su vinculacion laboral, es decir, los
contenidos que no sean propios 0 prerrequisitos de las disciplinas académicas respectivas,
siempre y cuando sean requeridos por la Entidad para la adecuada prestacion del servicio.

En la seleccion de los funcionarios para asistir a los diferentes programas de capacitacion debe
tenerse en cuenta el perfil de los mismos, con el fin de evitar la inasistencia, desercién o falta de
interés en los programas por carecer de los conocimientos previos necesarios.

La seleccion de los funcionarios asistentes a la capacitacion serd efectuada por los jefes
inmediatos, quienes enviaran el listado correspondiente a la Direccion Administrativa del Concejo
de Bogota, D.C. En la seleccion de los funcionarios a la capacitaciéon se tendrd presente la
igualdad y equidad, de tal forma que todos los responsables de los procesos puedan participar de
la misma.

Para la seleccién de los funcionarios a la capacitacién se debe considerar la capacitacion que los
funcionarios hayan recibido, las evaluaciones de desempefio laboral, con el fin de tener el mayor
grado de cobertura en cada uno de los temas y areas de la Entidad.

La asistencia de los funcionarios a la capacitacion debera ser como minimo al ochenta por ciento
(80%) de las sesiones del programa, en caso contrario el Concejo de Bogota le cursara un
memorando de amonestacion con copia a la hoja de vida, segiin Resolucion No0.0788 de 2014.

Los funcionarios deberan aplicar los conocimientos y las habilidades adquiridos para mejorar la
prestacion del servicio a cargo de la Entidad.

Participar activamente en la evaluacion de los planes y programas institucionales de capacitacion,
asi como de las actividades a las cuales asista.
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Asistir obligatoriamente a los programas de induccion o reinduccion, segun el caso, ofrecidos por la
Entidad, asi como a las capacitaciones que sean de obligatorio cumplimiento.

OBJETIVOS DEL PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION DEL CONCEJO DE BOGOTA,
D.C.

OBJETIVO GENERAL

Implementar el Plan Institucional de Capacitacién para los servidores publicos del Concejo de
Bogota, D.C., basado en el disefio de un estudio-diagnéstico en el que se haya incentivado la
participacion democratica y activa de todos los servidores vinculados en la Entidad y que sus
tematicas o proyectos de formacién respondan a los objetivos del Plan Cuatrienal, del Plan de
Accién de la respectiva vigencia y a las necesidades de los diferentes procesos de la Corporacion.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

Identificar las principales tematicas de formacion como proyectos de aprendizaje a través de la
implementacién de encuestas que permita la participacion de los funcionarios del Concejo de
Bogotd, con el acompafiamiento de la oficina de Bienestar Social.

Consolidar la informacion de los ejercicios de participacién realizado por los funcionarios mediante
el analisis y relacién con los objetivos del Plan Cuatrienal del Concejo de Bogota, D.C.

Clasificar por ejes de formacion las tematicas solicitadas por los funcionarios y las areas o
dependencias del Cabildo Distrital, con base en la priorizacién de necesidades determinadas.
Determinar unas tematicas de formacion que posibiliten la participacién de todos los funcionarios
de la Corporacion, de acuerdo a sus necesidades de educacion no formal e informal y que apunten
al mejoramiento de la gestién y contribuya al desarrollo de sus funciones, asi como al cumplimiento
del quehacer misional de la Entidad.

CONSOLIDACIC)N DIAGNOSTICQ DE NECESIDADES DE CAPACITACION EN EL CONCEJO
DE BOGOTA, D.C. PARA EL PERIODO 2016.

Con el fin de consolidar un diagnéstico ajustado a las necesidades del Concejo de Bogota, el Plan
Institucional de Capacitacion tuvo en cuenta los lineamientos generales establecidos por el
Departamento Administrativo de la Funcion Publica, los que, en su mayoria, destaca la necesidad
de elaborar un diagnostico donde previamente se haya realizado un proceso de sensibilizacién con
los funcionarios vinculados en la Corporacion y, a partir de esta fase, identificar los principales
proyectos de aprendizaje sujetdndolos a los lineamientos establecidos en el Plan Estratégico de la
Corporacion y el Plan de Accién Cuatrienal (Acuerdo 488 de 2012).

Con esas consideraciones el esquema metodoldgico que se utilizé para el levantamiento de la
informacion y la elaboracién del diagnéstico de problemas o necesidades institucionales en materia
de capacitacion, se enmarca dentro de las siguientes actividades:
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Se invito a los funcionarios de La Oficina Asesora de Planeacion, y la Oficina de Control Interno, a
quienes se les entregd un formato de encuesta para que como responsables del seguimiento,
evaluacion y sostenibilidad del Sistema Integrado de Gestidén, presentaran sus solicitudes en
materia de capacion por proceso, como para toda la Entidad.

De igual manera, se invité a la totalidad de los Funcionarios de cada Unidad de Apoyo Normativo
para que diligenciaran el formato de encuesta con las necesidades de capacitacion que presenta
cada oficina de los Concejales tendentes a cumplir con los objetivos Misionales de la Entidad
desde su campo de accion.

Se curs6 la invitacion a todos los funcionarios de la Entidad que desarrollan su labor en la Planta
del Concejo, teniendo en cuanta todas las areas, procesos y dependencias.

Se tom6 como referencia la ultima Auditoria de la Oficina de Control Interno, teniendo en cuenta
las recomendaciones que de esta salieron.

Se solicité acompafiamiento de la Comision de Personal, la cual hizo aportes importantes.

Se invitd a las organizaciones sindicales a identificar necesidades de capacitacion.

Desde el programa de induccion a los nuevos funcionarios, teniendo en cuenta el alto porcentaje
debido al cambio de periodo constitucional, se realizé la promocion del PIC en ejecucion y a la vez
la invitacidn a los nuevos funcionarios a participar activamente en la identificacion de necesidades
de capacitacion tanto individuales como grupales.

Recopilada la informacion ésta se consolidd, detallando los resultados que a continuacion se
presentan.

La estructura del documento se concentra en tres partes fundamentales, en la primera se
establece la participacion de los funcionarios por U.A.N. y por areas, procesos y dependencias;
posteriormente, se expresan los objetivos generales del Plan Cuatrienal del Concejo de Bogota, los
cuales seran relacionados con las tematicas propuestas por los funcionarios y finalmente, se
presentan los ejes teméticos de formacién para la vigencia 2016.

7.1 POBLACION QUE PARTICIPO EN REPRESENTACION DE LOS DIFERENTES PROCESOS Y
UNIDADES DE APOYO NORMATIVO Y DETERMINACION DE NECESIDADES EN MATERIA DE
CAPACITACION DE LA CORPORACION.

TABLA DE PARTICIPANTES EN LA ENCUESTA

GRUPO DE FUNCIONARIOS
UNIDAD DE APOYO NORMATIVO (U.A.N.)
SECRETARIA GENERAL Y COMISIONES
DIRECCION ADMINISTRATIVA

DIRECCION FINANCIERA

DIRECCION JURIDICA

OFICINA ASESORA DE COMUNICACIONES
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GRUPO DE FUNCIONARIOS
OFICINA DE CONTROL INTERNO
OFICINA ASESORA DE PLANEACION

7.2 OBJETIVOS DEL PLAN CUATRIENAL DEL CONCEJO DE BOGOTA (REVISAR)

Teniendo en cuenta que el Plan Institucional de Capacitacion debe responder, no solo al quehacer
misional de la entidad sino a los componentes estratégicos y de accion de la Corporacién y en
atencién al Acuerdo 488 de 2012, referente al Plan Cuatrienal, se establecen los siguientes
objetivos y, por tanto, son las lineas de accién y directrices que se tomaron como base para
formular un plan de capacitacion del Cabildo Distrital.

1. Visibilizar la gestién del Concejo de Bogot4, D.C.

2. Hacer mas eficiente y eficaz la funcién normativa y de control politico

3. Fortalecer y actualizar la infraestructura fisica, tecnoldgica y de servicios
4. Fortalecer la participacién ciudadana en el Concejo de Bogot4, D. C.

5. Sostenibilidad del Sistema Integrado de Gestidn

7.3 CONSOLIDADO DE LAS NECESIDADES TEMATICAS DE CAPACITACION POR OBJETIVOS
DEL PLAN DE ACCION CUATRIENAL (0486 de 2016)

Para hacer comprensible la consolidacion de temas, se tomard cada uno de los objetivos
consagrados en el Plan de Accién Cuatrienal de la Corporacién y de conformidad con el
diagndstico realizado se estableceran las tematicas generales a abordar.

Es importante anotar que en esta seccion se consolida de manera general lo analizado y planteado
por cada uno de los grupos o dependencias participantes, de tal forma que se puedan establecer
los temas a incluir en el Plan Institucional de Capacitacién. De igual forma, es fundamental precisar
que las teméticas contempladas en el ejercicio de trabajo fueron enmarcadas como de alta
prioridad en la seleccién.

OBJETIVO 1. )
VISIBILIZAR LA GESTION DEL CONCEJO DE BOGOTA
DEPENDENCIAS EJES DE FORMACION PROPUESTOS
Grupos de Apoyo Normativo, Estatuto Anti Corrupcion y Servicio Al Ciudadano
Dependencias de la Corporacion | Gestién publica territorial
OBJETIVO 2.

HACER MAS EFICIENTE Y EFICAZ LA FUNCION NORMATIVA Y DE CONTROL POLITICO

DEPENDENCIAS EJES DE FORMACION PROPUESTOS

Habilidades estratégicas de desempefio en la administracion

Grupos de Apoyo Normativo piblica
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OBJETIVO 3
FORTALECER Y ACTUALIZAR LA INFRAESTRUCTURA FiSICA, TECNOLOGICA Y DE
SERVICIOS

DEPENDENCIAS

EJES DE FORMACION PROPUESTOS

OBJETIVO 4

FORTALECER LA PARTICIPACION CIUDADANA EN EL CONCEJO DE BOGOTA, D.C.

DEPENDENCIAS

DEPENDENCIAS

Grupos de Apoyo Normativo,
Dependencias de la Corporacion.

Atencién al ciudadano

OBJETIVO 5
SOSTENIBILIDAD DEL SISTEMA INTEGRADO DE GESTION

DEPENDENCIAS

EJES DE FORMACION PROPUESTOS

Grupo de Apoyo Normativo,
Dependencias de la Corporacion

Mejoramiento contintio

Actualizacién normativa: 1ISO 9001, ISO 14001, ISO 18001,
ISO 27001 Version 2015 con certificacion en auditores
internos.

OBJETIVO 6

GESTION ADMINISTRATIVA EFICAZ Y EFICIENTE

DEPENDENCIAS

EJES DE FORMACION PROPUESTOS

Grupo de apoyo Normativo,
Dependencias de la Corporacion

Componente juridico

Estatuto anti corrupcioén y servicio al ciudadano
Herramientas informaticas

Etica y valores, cultura ciudadana,

EJES DE FORMACION

NECESIDAD

ADMINISTRACION PUBLICA:
Estatuto anticorrupcion y servicio al
ciudadano, gestién publica y territorial,
atencion al ciudadano,

Surgen de la necesidad de cumplir con la norma,
de la herramienta de encuesta aplicada a los
funcionarios y como plan de mejoramiento por
hallazgo en auditoria interna.

COMUNICACION ORGANIZACIONAL:
Gestion en comunicacién, ética y valores,
cultura ciudadana, administracién del
tiempo.

Surge de la necesidad de intervenir en el clima
laboral de la entidad, en cuanto al manejo de
relaciones interpersonales y laborales de los
funcionarios. Atiende también los lineamientos del
DAFP, en cuanto a la potencializarian de las
cualidades del ser humano.

COMPONENTE JURIDICO:

Cadigo unico disciplinario, Ley 80 de
contratacion, ley 1150 de 2007, ley 1448 de
2011, codigo general del proceso, reforma
tributaria, c6digo nacional de policia,

Surge de la herramienta de encuesta aplicada a los
funcionarios, de los aportes de la comisiéon de
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reglamento legal de Bogota.

SISTEMA INTEGRADO DE GESTION:
Actualizacién normativa 1ISO9001, 1SO
14001, ISO 18001, 27001
MEJORAMIENTO CONTINUO

Como sostenibilidad al S.I1.G., como aporte al
programa de re induccion y como aporte de la
oficina asesora de planeacion.

HERRAMIENTAS INFORMATICAS:
OFIMATICA(Word, excel, power point, PDF,
outlook)

Surge del trabajo realizado con la oficina asesora
de planeacién.

CULTURA ORGANIZACIONAL.:
Dia del servidor publico, cultura ciudadana

Surge del cumplimiento de la norma.

COMPOSICION DE LOS TEMAS POR EJES DE FORMACION

EJES DE FORMACION ENCUESTAS
ADMINISTRACION PUBLICA 25
SISTEMA INTEGRADO DE GESTION 15
COMUNICACION ORGANIZACIONAL 22
COMPONENTE JURIDICO 27
CULTURA ORGANIZACIONAL 19
REINDUCCION 20
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8. PROGRAMA DE INDUCCION Y DE REINDUCCION: *Los Planes Institucionales de
Capacitacién de cada entidad deben incluir obligatoriamente programas de induccién y de

EJES DEFORMACION
= ADMINISTRACION PUBLICA

20; 16% | 25; 19% H SISTEMA INTEGRADO DE GESTION

19; 15%

15; 12% COMUNICACION
ORGANIZACIONAL

27;21% 22;17% COMPONENTE JURIDICO

B CULTURA ORGANIZACIONAL

® REINDUCCION

reinduccién, los cuales se definen como procesos de formacion y capacitacién dirigidos a
facilitar y a fortalecer la integracion del empleado a la cultura organizacional, a desarrollar en
éste habilidades gerenciales y de servicio publico y suministrarle informacién necesaria para el
mejor conocimiento de la funcién publica y de la entidad, estimulando el aprendizaje y el
desarrollo individual y organizacional, en un contexto metodolégico flexible, integral, practico y
participativo. Tendran las siguientes caracteristicas particulares:

Programa de Induccidn. Es un proceso dirigido a iniciar al empleado en su integracion a la cultura
organizacional durante los cuatro meses siguientes a su vinculacion. El aprovechamiento del
programa por el empleado vinculado en periodo de prueba debera ser tenido en cuenta en la
evaluacion de dicho periodo. Sus objetivos con respecto al empleador son:

Iniciar su integracién al sistema deseado por la entidad, asi como el fortalecimiento de su
formacion ética.

Familiarizarlo con el servicio publico, con la organizacion y con las funciones generales del Estado.
Instruirlo acerca de la mision de la entidad y de las funciones de su dependencia, al igual que sus
responsabilidades individuales, sus deberes y derechos.

Informarlo acerca de las normas y las decisiones tendentes a prevenir y a reprimir la corrupcion,
asi como sobre las inhabilidades e incompatibilidades relativas a los servidores publicos.

Crear identidad y sentido de pertenencia respecto de la entidad.

'2 Decreto 1567 de 1998, Capitulo I
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El programa de induccién como proceso de integracion de los funcionarios a la Corporacion, los
instruye en los siguientes temas:

Referencia Historica, Plataforma Estratégica y Marco Normativo
Sistema Integrado de Gestion

Subsistema de Gestion Documental y Archivo
Subsistema de Seguridad en la Informacién
Subsistema de Seguridad y Salud en el Trabajo
Subsistema de Responsabilidad Social
Subsistema de Gestion Ambiental

Subsistema de Control Interno

Proceso de Bienestar Social y Capacitacion
Proceso de Nomina

Proceso de Gestion Normativa

Situaciones Administrativas

Cadigo de Etica

Comité de Convivencia Laboral

Atencion al Ciudadano

Sindicalismo en el Concejo de Bogota

TIPO DE CAPACITACION:
Exposicién de temas incluidos en el programa, por parte de los funcionarios de la Corporacién que
lideran o representan cada proceso, empleando el material de apoyo aprobado.

PERIODICIDAD:

La induccion se realizara el dltimo miércoles de cada mes, durante los meses de enero a
noviembre, en la jornada laboral de 8:00 a.m. a 5:00 p.m., en las instalaciones del Concejo de
Bogota D.C.

MATERIAL DE APOYO:

Presentacion en PowerPoint: incluye todos los temas a tratar en el programa.

Material Informativo: Presentacién digital incluida en la Web y la Intranet que informa de manera
clara y breve el desarrollo de las actividades del Concejo de Bogota D.C.

Videos Institucionales

POBLACION:
Funcionarios y contratistas que se vinculen al Concejo de Bogota D.C. por primera vez, o por

cambio de cargo que no hayan asistido en un plazo no mayor a un afio a una jornada de induccion,
con asistencia de caracter obligatoria y perentoria.
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Programa de Reinduccién. Esta dirigido a reorientar la integracién del empleado a la cultura
organizacional en virtud de los cambios producidos en cualquiera de los asuntos a los cuales se
refieren sus objetivos, que mas adelante se sefialan. Los programas de reinduccion se impartiran a
todos los empleados por lo menos cada dos afios, o antes, en el momento en que se produzcan
dichos cambios, e incluiran obligatoriamente un proceso de actualizaciones acerca de las normas
sobre inhabilidades e incompatibilidades y de las que regulan la moral administrativa. Sus objetivos
especificos son los siguientes:

Enterar a los empleados acerca de reformas en la organizacion del estado y de sus funciones.
Informar a los empleados sobre la reorientacién de la misién institucional, lo mismo que sobre los
cambios en las funciones de las dependencias y de su puesto de trabajo.

Ajustar el proceso de integracién del empleado al sistema de valores deseado por la organizacién y
afianzar su formacion ética.

Fortalecer el sentido de pertenencia e identidad de los empleados con respecto a la entidad.

A través de procesos de actualizacion, poner en conocimiento de los empleados las normas y las
decisiones para la prevencion y supresion de la corrupcidn, asi como informarlos de las
modificaciones en materia de inhabilidades e incompatibilidades de los servidores publicos.
Informar a los empleados acerca de nuevas disposiciones en materia de administracion de
recursos humanos.

RESPONSABLE

La aplicacién del programa se encuentra en cabeza de la Direccion Administrativa del Concejo de
Bogota D.C., y la funcién se encuentra designada en el profesional del proceso de posesiones, en
coordinacién con los responsables de cada uno de los procesos o el funcionario designado por la
Direccién Administrativa, la Secretaria General, las Comisiones Permanentes, o la Mesa Directiva
teniendo en cuenta el cambio de normatividad o de requisitos para el desarrollo del proceso.

Para la ejecucién del programa, el actor coordinara con el Profesional del procedimiento de
Induccién y Reinduccion con el objeto de incluir el tema dentro del programa de Reinduccién.

CONTENIDO: La reinduccion como proceso de reorientacion de los funcionarios de la Corporacion,
incluye como temas bésicos:

El Sistema Integrado de Gestion

El Subsistema de Gestion Documental y Archivo

El Proceso de Gestiébn Normativa

La Administracion Central

El Plan de Ordenamiento Territorial

Las Situaciones Administrativas y sus Implicaciones Legales
La Evaluacién de Desempefio

'3 Decreto 1567 de 1998, Capitulo I
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Atencién al ciudadano
TIPO DE CAPACITACION:

Exposicién de temas incluidos en el programa, por parte de los funcionarios de la Corporacién que
lideran o representan cada proceso o las diferentes modalidades que se incluyan para tal en el
Plan Institucional de Capacitacion.

PERIODICIDAD:

La reinduccién se programard en un cronograma establecido por el equipo inductor en cada
anualidad, y podra ser objeto de modificacion o reprogramacion de acuerdo a las necesidades del
servicio.

MATERIAL DE APOYO:

El material se prepara en coordinacion con los responsables de los procesos involucrados.

POBLACION:

Funcionarios vinculados al Concejo de Bogot4 D.C., que de acuerdo a los temas programados
requieran actualizacién de en nuevas disposiciones para el 6ptimo desempefio de sus funciones.

PROCEDIMIENTO:

La jornada de reinduccién una vez se encuentre programada sera citada por el profesional a cargo
para contar con la asistencia de los funcionarios a quienes se dirige en el lugar designado por el
Concejo de Bogota D.C., se desarrolla con los temas programados en una intervencion establecida
en tiempos prudenciales de acuerdo a la complejidad cada tema.

Finalmente se realiza evaluacién de los conocimientos obtenidos y una encuesta sobre el
desarrollo de la induccién, para retroalimentar los procesos y valorar la jornada en cada informe
gue se presenta

COMPONENTES DE EVALUACION E IMPACTO DEL PLAN INSTITUCIONAL DE
CAPACITACION DEL CONCEJO DE BOGOTA, D.C.

Con el fin de determinar el impacto del Plan Institucional de Capacitacion de la Corporacion se
realizara un analisis estadistico a través de encuestas de evaluacién (ver anexo 1) de la
percepcion por parte de los funcionarios participantes en cuanto a tematicas, desarrollos
metodologicos y pedagogicos, componentes logisticos y profundidad de los contenidos, asi como
la calidad de los conferencistas responsables de los ejes de formacion, de tal forma que permita
establecer la pertinencia del plan de capacitacion, la respuesta frente a las necesidades de los
empleados y el logro frente a los objetivos del Plan Cuatrienal del Concejo de Bogota, D.C.

La evaluacion periodica y el impacto que se realice del Plan Institucional de Capacitacion seré la
base para realizar los ajustes pertinentes, asi como las recomendaciones del mismo. De otro lado,
se convertira en la fuente para el disefio e implementacion de futuros planes de capacitacion en el
Cabildo Distrital.
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10. EVALUACION DEL PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION

Si bien es cierto, las instituciones deben facilitar a sus servidores las oportunidades de
capacitacién en cumplimiento de todos los objetivos y preceptos que en este documento se han
citado, fortaleciendo el desarrollo de las competencias requeridas para el buen desempefio en los
contextos sociales, normativos y tecnoldgicos de las entidades publicas; también se hace
necesario y pertinente realizar la respectiva evaluacion de las habilidades y conocimientos
adquiridos durante el proceso de aprendizaje.

La evaluacién de aprendizaje se realizar4 implementando una encuesta elaborada para tal fin en
donde se tomarad como muestra representativa hasta un 70% del Plan Institucional de Capacitacion
y, la cual sera aplicada a los servidores publicos que la tomaron y a los Jefes de areas o
dependencias.

El proceso de evaluacion del Plan Institucional de Capacitacion debe servir para que se realice una
retroalimentacién en cuanto a los planes de mejoramiento y para la elaboracién del Plan de
Capacitacién de la vigencia siguiente.

11. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

En aras de cumplir con lo establecido por el Departamento Administrativo de la Funcion Publica y
de conformidad con los parametros generales referidos por la entidad en mencién, se surtieron las
etapas alli establecidas y en este momento se cuenta con un instrumento base y guia para iniciar
el proceso de contratacion y ejecucion del Plan Institucional de Capacitacién para la vigencia de
2016.

Sin embargo, es preciso plantear algunas recomendaciones al presente Plan de Capacitacion, para
enriquecer y fortalecer el documento que se presentara a la Mesa Directiva, socializado en la
Comisién de Personal y aprobado por el Director Administrativo y Director Financiero.

En reunién de la Comisién de Personal, realizada el dia lunes 25 de julio de 2016, y, segun acta
que reposa en el archivo de la misma, el Director Administrativo socializa el diagndstico que arrojo
las diferentes etapas del P.I.C., surgiendo como necesidades de capacitacion los diferentes
contenidos tematicos que se encuentran en el anexo, para lo cual todos sus integrantes opinaron y
realizaron aportes de la siguiente manera:

En el eje de formacion: Idioma extranjero; tematica: inglés basico, medio y avanzado, tomando en
cuenta el comportamiento que presenta este eje de formacion, con baja participacion y alta
desercion, La Comision propone retirarlo del P.I.C. y, solicitarlo para el Concejo de Bogot4, en
plataforma virtual en convenio con el SENA y el DASCD.

Asimismo, en el eje de formacién: componente juridico, propuso la comision complementar, por la
pertinencia tematica, con: cédigo general del proceso, cédigo nacional de policia y el reglamento
legal de Bogota.
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Agrega La Comision de Personal, en el eje de formacion: herramientas informaticas, con respecto
a la necesidad de capacitacién solicitada por el sub sistema de seguridad de la informacién en
temas como server 2012, con directorio activo y ex change, fundamentos itil, ethical hacking,
virtualizacion vmware, retirarla del P.I.C., dada la especificidad en el tema y el nimero reducido de
funcionarios a participar y beneficiar.

La Comision de Personal del Concejo de Bogota, D.C., para la fecha se encuentra conformada asi:

Director Administrativo

Delegada del Presidente

Delegada del Presidente

Representante de los trabajadores

Representante de los trabajadores y presidente de la comision.

Consideran los funcionarios responsables de los procesos en la Corporacién y de las Unidades de
Apoyo Normativo de los honorables concejales, que la ejecucién del Plan Institucional de
Capacitacién, quede en cabeza de varias instituciones de Educacién Superior con reconocimiento,
buen nombre y posicionamiento avaladas por el Ministerio de Educacién Nacional, de tal forma que
haya diversificacion de las teméticas, los contenidos y las metodologias.

Se considera de gran pertinencia tomar en cuenta los objetivos de conformacion de la Escuela
Superior de Administraciéon Publica, ESAP, de servir de apoyo a las entidades publicas en
capacitaciébn y su estrategia de ofrecer acompafiamiento a través de talleres, seminarios,
diplomados, con el fin de contribuir al objetivo de mejorar los procesos de gestion administrativa, la
modernizacion de las entidades publicas y la construccién y consolidacién de un Estado eficiente,
democrético y participativo.

Se considera de vital importancia, ejercer los controles establecidos por parte de la Alta Direccién,
en la Resolucion No0.0788 de 2014, que permitan dar cumplimiento a las actividades de
capacitacién en aras de la optimizacion de los recursos.

La elaboracion de este Plan Institucional de Capacitacion cont6é con la participacién activa de la
Comisién de Personal.

Un punto importante para tener en cuenta, es lo relacionado en la contratacion para la ejecucion
del PIC, que la entidad que se contrate éste acorde con los objetivos y necesidades del Plan de
Capacitacién, sobre todo en lo referente administracion publica y la modernizacién del Estado,
como constantes de las entidades publicas. Asi como también, con el fin de hacer mas eficiente los
recursos del Concejo de Bogota, D.C.

Con las consideraciones y recomendaciones planteadas se entrega este instrumento de gestion,
con la seguridad que dara respuesta, no solo a los objetivos que consagra el Acuerdo 488 de 2012,
sino a las necesidades de formacién que tienen los servidores publicos de la Corporacion.

El Plan Institucional de Capacitacion -PIC- en un instrumento de mejoramiento continuo y una
herramienta valida para continuar haciendo del Concejo de Bogota, D.C., una Entidad dispuesta al
cambio positivo, a responder a las expectativas de los ciudadanos bogotanos y a ser ejemplo para
los demas concejos municipales del pais. Por estas razones la Direccién Administrativa considera
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pertinente agradecer a todos los funcionarios de la Corporaciéon por su participacion activa y
porque con sus valiosas ideas y aportes enriquecen sustancialmente el proceso de aprendizaje y
de actualizacion constante con los programas académicos aqui contenidos para ser ejecutados en
la vigencia 2016.

Es importante anotar, que todas las actividades académicas y de formacién que se consoliden con
la institucion de Educacién seleccionada, deben estar encaminadas a consolidar y fortalecer
acciones encaminadas a la administracién publica eficiente y eficaz, las actividades y acciones de
la alta gerencia publica que en este momento se adelantan.

RESUMEN DE CAMBIOS

VERSION DESCRIPCION FECHA

1 Creacion del documento 08-Ago.2013
2 Actualizacion del Plan 03-Feb.-2014
3 Actualizacion del Plan 02-Feb.2015
4 Actualizacion del Plan 01-Feb.-2016
5 Actualizacion del Plan 27-Feb.-2017

ELABORO: REVISO: APROBO:

Martha L. Munévar Carrillo

Bienestar Social Reynaldo Roa Parra

Profesional Universitario 219-03 Profesional Especializado 222-05 Gloria Verénica Zambrano Ocampo

Oficina Asesora de Planeacion Directora Administrativa
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