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1. INTRODUCCION

La gestidon del conocimiento segun el Modelo Integracion de Planeacidn y Gestion MIPG tiene como
objetivo “facilitar el aprendizaje y la adaptacion de las entidades a los cambios y a la evolucion de
su entorno, a través de la gestion de un conocimiento colectivo y de vanguardia, que permita generar
productos/servicios adecuados a las necesidades de los ciudadanos y, ademds, propicie su
transformacion en entidades que a través de su dindmica, faciliten la innovacion institucional en el
marco de un Estado eficiente y productivo” (Manual Operativo del Modelo Integrado de Planeacion
y Gestidn — MIPG, 2021). Como gestion estratégica para el desarrollo del Talento Humano se deben
definir acciones encaminadas a la capacitacién y al mejoramiento de la productividad y satisfacciéon
del servidor publico.

La importancia en la capacitacion del personal de la Universidad Distrital Francisco José de Caldas,
se enfoca en las necesidades del mejoramiento continuo institucional, enmarcada en el
fortalecimiento de las competencias Iabo\aIeE géne ales para los empleos publicos; estas
competencias se basan en: “Las competenc:as fuh i o ales /preasan y detallan lo que debe estar en
capacidad de hacer el empleado para ﬂercerws ca _ga y{i definirdn una vez se haya determinado
el contenido func:onal de aquel, conform : siguientéspardmetros: 1. Los criterios de desempefio
la pa'ildad que exige el buen ejercicio de sus
.r}»a cada criterio de desempefio de un
“las contribuciones del empleado para
que dEmuestren las competencias laborales
j '_',n'do por el Decreto 815 de 2018, art. 1).
] 2 eseﬂb/ran teniendo en cuenta los siguientes
criterios: 1. Responsabllldad por perSonal a ’Cargg, 27 Habilidades y aptitudes laborales, 3.
Responsabilidad frente al proceso de toma de \decisiones; 4. Iniciativa de innovacion en la gestion y
5. Valor estratégico e incidencia de la responsabilidad.:(Decreto 2539 de 2005, art. 6; Modificado

por el Decreto 815 de {gw tll‘VlE R@lﬂﬁﬂe BJISS(SFW’[&RQP Publica.)
En esta direccion Ialil.l]%&mgad %&Qc&% Q [é‘nife;(aeug/&asformacién basada en

competencias. Como eje ‘fladapacidad de unaipersana para desempefiar) enl diferentes contextos y
con base a los requerimientos de calidad y resultados esperados en el sector publico, las funciones
inherentes a un empleo; capacidad que estd determinada por los conocimientos, destrezas,
habilidades, valores, actitudes y aptitudes que deben poseer y demostrar el empleado”.

Este documento es un guia para la ejecucion de actividades de capacitacidn y formacidn a todo el
personal administrativo de planta de la Universidad, de conformidad con la circular 041 de
diciembre 14 de 2018 y de la Guia Metodoldgica del DASCD, la cual sefala los lineamientos para la
formulaciéon del PIC, con el fin de dar cumplimiento a los objetivos de |la Resolucién 336 del 11 de
septiembre de 2014, Articulo 2. “Objetivos de la Capacitacion, fortalecer la capacitacion, tanto
individual como colectiva, de aportar conocimiento, habilidades y actitudes para el mejor
desempefio laboral y para el logro de los objetivos institucionales”. Todo encaminado al Plan de
Desarrollo Distrital “Un nuevo contrato social y ambiental para el siglo XXI” 2020-2024.



Division de Recursos Humanos

2. ALCANCE Y OBJETIVOS

2.0 Alcance

El Plan Institucional de Capacitaciéon y Formacién de la Universidad Distrital 2022, inicia desde la
identificacion de las necesidades para implementar programas de aprendizaje por cada
dependencia, y finaliza con la evaluacién del impacto de los mismos desarrollados en la vigencia;
buscando el fortalecimiento y desarrollo de las capacidades y competencias de sus servidores, bajo
criterios de equidad e igualdad en el acceso a la capacitacién de acuerdo con el Plan Nacional de
Formacidn y Capacitacién, asi como con el Modelo Integrado de Planeacion y Gestidn.

2.1 Objetivo General

Fortalecer las competencias Iabores,fgpg“f@jeé'
Universidad Distrital, con el fin de N
cumpliendo con el plan de capautacud

2.2. Objetivos Especificos

v" Desarrollar acciones de formauon b, ra,el.de
en la prestacion del servicio, generand“ﬂ ce icion S févofables para el desempefio individual y
colectivo respecto a las politicas y objetmos deeyra -

v’ Contribuir al sistema a través del aseguramiento de la’formacién continua y de alta calidad de
los funcionarios administrativos elevando su nivel de comﬁetenuas y desempeiio, que

promuevan el desUMMg’RS)lJ‘)M chlaStTlRe IAlie la institucién.
v" Promover la gestiFYRiﬂ NrLC{lSe\@, j@SE"n @Erl@?‘\ EpBy\:SIa administracién, a la

gestion del talento huano a la productividad humana, al desaTroIIo personal y profesional
oara la generacin \preghitacion Instituciona de Alta Calidac

v" Fortalecer e impactar la cultura organizacional a través de la implementacién de planes de
accion que busquen el mejoramiento continuo que influyan en la motivacion, desempefio y
ambiente de trabajo con el fin de afianzar el sentido de pertenencia y compromiso con la
institucion, ademas de propender por el bienestar de los miembros de la comunidad
universitaria y extenderlo a sus familias.

v" Evaluar el impacto de la capacitacion frente al desarrollo de competencias, la productividad

humana, el crecimiento personal y la generacién de valor publico.
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2.3. Objetivos de Gestion

v" Desarrollar las competencias individuales, colectivas requeridas en la dindmica laboral, actual y
futura, generando oportunidades de formacidn que promuevan condiciones favorecedoras del
cambio institucional.

v"Actualizar continuamente al personal administrativo, de acuerdo con las politicas de la
institucion constituyendo un motor clave del proceso de profesionalizacién de cada funcionario.

3. MARCO LEGAL

3.1. Principios Rectores

De conformldad con Io estableudo en &{ Léy 1567/ dy 1998, la capacitacién, de los Servidores

planeacioén, por lo cualdebe consultas ori
institucionales. o [

P 3
Objetividad: La formulacién de politicas;’ gfz nes o programas de capacitacién, debe ser la
respuesta a un diagndstico de neceSIdades de capaC|taC|on previamente realizado, utilizando
procedimientos e instrumentos técnicos propios de las'ciencias sociales y administrativas.

Participacion: Todos UN&MEB&LM,DL& tiR HJ‘IALLpacitacién, tales como
deteccion de necemdaFéRfArNLq@@@u}@gﬂalB@r@ﬂlﬁn@Apgbgramas, deben contar

con la participacion actlva de los empleados, ) ey
creditacion Institucional de Alta Calidad

Prevalencia del interes de la organizacion: 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 seleccién, de acuerdo con las disposiciones sobre la
materia.

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

Economia: En todo caso se buscard el manejo éptimo de los recursos destinados a la capacitacion,
mediante acciones que pueden incluir el apoyo interinstitucional.
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Enfasis en la practica: La capacitacidn se impartira privilegiando el uso de metodologias que hagan
énfasis en la practica, en el andlisis 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 formacién ética y a producir cambios de actitudes, requieren acciones a largo plazo.

3.2. Normatividad

v

Constitucion Politica de Colombia, articulo 54, el cual consagra: “Es obligacion del Estado y de
los empleadores ofrecer formacion y habilitacion profesional y técnica a quienes lo requieran. El
Estado debe propiciar la ubicacion laboral de las personas en edad de trabajar y garantizar a los
minusvdlidos el derecho a un trabajo aco)\de J:on lsus condiciones de salud”.
Ley 30 de 1992, articulos 28 y 29, \hteral A, len, Ao relacionado al principio de Autonomia
Universitaria. |V = -
La ley 115 de 1994, por la cual se"exﬁr | s ﬂ%?*de Educacién. (No aplica - Capacitacion
Docente) ‘}-‘ **
La Ley 190 de 1995 Estatuto Aatlc
favorecer a todos los servidores: W,l'

A

administrativa sino en su perfil prof' (Deroga

Ley 489 de 1998 determlno que el PI n'Nacio @E rmaaon y Capacitacion, es uno de los dos
y ,Sarrgllo administrativo (ahora sistema de

gestién y desempenio), entendldo este o clo. de mejora continta de la gestién publica.

Ley 734 de 2002 Cddigo D|5C|p||nar|o.‘.U_cho,‘e'r.1‘,€[ Art.>33 sefiala, entre otros derechos, de los
servidores publicos, recibir capacitacion para el mejor desempefio de sus funciones.

Ley 909 de 2004@3\]3 %joﬁésv H!§Tmtxgeo publico, la carrera
administrativa, ge ecial en el Art. 36 del
Titulo VI, relauon[adRqﬁlr{\da(‘dp‘gc(J{Jorj @& Yob‘erhpleados/ndbliché) Bn donde se indican los
objetivos y la form IaC|on e los planes,y, programas fespe tivos.

Decreto 1227 de 2505 pofel (c?uaPI] je regIaP;negnta ;jarualmgntglalIIey 90]9 de 2004 y el Decreto
Ley 1567 de 1998, en cuyo Art. 65 se indica que: “los Planes de capacitacion deben responder a
estudios técnicos que identifiquen necesidades y requerimientos de las dreas de trabajo y de los
empleados, para desarrollar los planes institucionales y las competencias laborales”.

El Decreto 515 del 20 de diciembre de 2006, por medio del cual se da cumplimiento a las
disposiciones contenidas en la Ley 1010 de 2006, a través de la cual se adoptaron medidas para

)
o) Se indica que la capacitacion debera

@ proyecten en el escalafén de carrera

Y s

prevenir el acoso laboral y otros hostigamientos en el marco de las relaciones de trabajo.

El Decreto 4465 del 29 de noviembre de 2007, por el cual se adopta la actualizacion del Plan
Nacional de Formacién y Capacitacion de Servidores Publicos, formulado por el DAFP y la ESAP.
Decreto 1083 de 2015, por medio del cual se expide el Decreto Unico Reglamentario del Sector
de Funcidn Publica. “Articulo 2.2.9.1 Planes de capacitacion.”

Decreto 894 de 2017, Articulo 1. Modificar el literal g) del articulo 6 del Decreto Ley 1567 de
1998 el cual quedard asi: "g) Profesionalizacion del servidor publico. Todos los servidores

8
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publicos independientemente de su tipo de vinculacion con el Estado podrdn acceder en igualdad
de condiciones a la capacitacion, al entrenamiento y a los programas de bienestar que adopte
la entidad para garantizar la mayor calidad de los servicios publicos a su cargo, atendiendo a
/as necesidades y presupuesto de la entidad. En todo caso si el presupuesto es insuficiente se
dard prioridad a los empleados con derechos de carrera administrativa."

Decreto 648 de 2017 “Por el cual se modifica y adiciona el Decreto 1083 de 2015, Reglamentario
Unico del Sector de la Funcién Publica”.

Resolucién 390 del 30 de mayo del 2017, por la cual se actualiza el plan de formacién y
capacitacidn del Departamento de la Funcién Publica.

El Decreto 51 del 16 de enero de 2018, por el cual se modifica parcialmente el Decreto 1083 de
2015, en su el articulo 5 modifica el articulo 2.2.14.2.18 del 1083, inherente a procesos de
capacitacion en negociacién sindical, Unico Reglamentario del Sector de Funcién Publica, y se
deroga el Decreto 1737 de 2009.

Decreto 815 de 2018, por el cual se mod*f\lca ‘el qecreto 1083 de 2015 Unico Reglamentario del
Sector de Funcién Publica, en lo relacﬁnado mn Ia(competenuas laborales generales para los
empleos publicos de los distintos, n\leS]\efafq Icos™, g

,,-,,-

Directiva presidencial No. 09 de?‘ﬂ%“‘vnembr_,’ ,’ZMS por la cual se indican acciones con

austeridad del gasto. \-,L P “4\
Guia Metodoldgica para la |mplem nt deél Pla Nauonal de Formacion y Capacitaciéon

(PNFC), por la cual se dan Imeamtg,n ,
publicos, orientando a las entlda ¢ el nuev

basados en el desarrollo de las capa'.'dades deJ@e
Publica-Esap 2017) f;‘.
Guia para la Formulacidn del Plan Ins’ut"c -de CapaC|taC|on con base en los proyectos de

aprendizaje en equipo. Tiene el proposnto’de eStgbIecer pautas para que la formulacion de los
Planes Institucionales de Capacitacidn, los cuales se deben abordar de manera integral,
proporcionando | iones para entender el
aprendizaje basa mwﬁgsmmmlmré debe tener en cuenta
el enfoque de caphci?aﬂprLr{égﬁn(}e%(}éJﬁyd}lﬁjpttq%dg{)ﬂa& administra proyectos
aprendizaje en equipq fofeleciegnia Ry AMensioarLAs! AgtastsabRI Y g! hacer.

Plan Nacional de Formacién y de Capacitacion de Servidores publicos: Tiene como propdsito ser
guia para la creacidn de los Planes Institucionales de Capacitacién (PIC), y cuyo objetivo es
mejorar la calidad de los servicios ofrecidos cargo del Estado.

Sistema de Gestion Modelo integrado de Planeacion y Gestion (MIPG): Es un marco de
referencia para dirigir, planear, ejecutar, hacer seguimiento, evaluar y controlar la gestiéon de
las entidades y organismos publicos, con el fin de generar resultados que atiendan los planes de
desarrollo y resuelvan las necesidades y problemas de los ciudadanos, con integridad y calidad
en el servicio, segln dispone el Decreto 1499 de 2017.

Ley 1960 de 2019, en su articulo 3, amplia el alcance en los principios de la capacitacion
propuesto inicialmente en el Decreto 1567 de 1998, donde se menciona que todos los
servidores publicos vinculados con una entidad, érgano u organismo tienen derecho a recibir
capacitacidn de la oferta institucional que genere la entidad o cualquier otra instancia publica;
siempre y cuando atienda a las necesidades detectadas por la entidad y a los recursos asignados.

i q}hzauon y Desarrollo de los Servidores
,modelo de aprendizaje organizacional,
Ld.ores de la Entidades Publicas. (Funcion

9
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Circular 038 del 30 de diciembre de 2019 del Departamento Administrativo del Servicio Civil.
Plan Nacional de Formacion y Capacitacidn para el Desarrollo y la Profesionalizacién del Servidor
Publico (DAFP — ESAP, 2018) y, se establecen los lineamientos para la formulacién del Plan
Institucional de Capacitacion 2022 del Instituto para la Economia Social — IPES

3.3. Marco Normativo Institucional

v" Resolucién N° 336 del 11 de septiembre de 2014 “Por el cual se establecen los lineamientos

generales para la aprobacion e implementacion del Plan Institucional de Capacitacion para el
personal Administrativo de la Universidad Distrital Francisco José de Caldas”, de la Rectoria.

ACUERDO N° 02 DEL 11 DE MARZO DE 2015, ARTICULO 7. PRINCIPIOS RECTORES, CAPITULO Il
DEL TALENTO HUMANO. “En el manejo de personal administrativo la Universidad debe adoptar
medidas tendientes a materializar en\e/\'p ec{@éto lazo los principios rectores de la carrera
administrativa aplicables a todas la\sent\;/dqdles g / &ado, por lo cual, y con sustento en los
principios de imparciqlidad, ef:c:qwﬂspﬁ%e&&re concurrencia' y debido proces~o, debe
poner en marcha acciones tendientes-a-adoptar: stema de evaluacion de desempefio en el
; 'c'i, incluidos los funcionarios nombrados

provisionalmente y en encargo.;?%\,s} i
tienen derecho dichos funciona}’/:{!s(E

expida el rector.”
ARTICULO 13. PLAN DE CAPACITAEI

).

cargo de los empleados administ[gq 05
\l’

do

i, 5
TAEIC ;_ft?dac.{"con la Resolucién No 336 del 11 de
septiembre de 2014, Articulo 13:451 \',‘_rsonal aj 'ipis_t?_"ativo serd beneficiario de planes de
capacitacion anuales que consiSt(rd‘}‘i 'ej;greg-_j)‘;og?dmds de formacion continua e integral
mediante el cual se adquieren, actualizan'y desarrollan’ conocimientos, habilidades y actitudes
del personal administrativo para su mejor desempefio laboral. La programacion y desarrollo del

plan de capacitac[z_)]‘:N I@E%@WAIW@l@WSR 'é]]%ckmisiones que el Rector
delegue para el ef Méiomgﬁd r ﬁg gnas de ﬁzfmn o.formal, que contemple
tres componentesE farlés) é silg indbiecio bde A | personal que ingresa
al servicio publico én la-Whiversidad Rregramasdereirduccién, actualization o reentrenamiento
en el ejercicio de las funciones propias del cargo.

Capacitaciones individuales a los funcionarios.

PARAGRAFO. Los programas de capacitacion definidos en los literales a y b de la citada

resolucion se deben dirigir a todo el Personal Administrativo de Planta de la Universidad,
incluidos los funcionarios nombrados en provisionalidad”.

10
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4. LINEAMIENTOS CONCEPTUALES Y PEDAGOGICOS

4.1. Marco Conceptual

4.1.1. Enfoque de la formacion basado en competencias

Entendidas las competencias como “caracteristicas individuales de personalidad, devenidas en
comportamientos que resultan en un desempefio exitoso” Martha Alles

El plan de capacitacidon de la Universidad Distrital 2021 “Enfoque de la formacién basado en
competencias” se fundamenta en una metodologia dinamica y participativa para los empleados de
la universidad, que fomenta el incremento de lasicompetencias laborales de los servidores publicos
a través de evaluaciones vy certlflcauone\s ‘3 c(err/as)aa proporcionado el disefio y empleo de
programas de capacitacion laboral para Ic)§ sg vidgres/que necesitan optimar y certificar sus
competencias, mientras se |mpacta g}e;a,mﬁ]ﬁ:t‘”ﬁsfwmas de educacién formal en niveles
intermedio y avanzado. A= S S 2 5

actualizacién de los servidores publlsos,y ’or tanto o;aai sentido de pertenencia. Ademas se
anexa la responsabilidad social como eje de la fon v alcance del programa.

N - .
X

De Gestidn: Capacitacidn institucional y educacién no formal; incluye la realizacion de estudios de

educacion ne formal QIR [VERSIDA D DISTRITAL
v" Curso: Capaci{g&ﬁ\fwr&;ll S&Qu}(&e&ﬁﬁu[&rgcm&jmgabilidades y actitudes,

donde se puede combinar tanto Ja teoria, coma la practica,| camdnmente presenta una
duracién promedio de 20 horas, dependiendo del tiempo disponible y del contenido del

curso; este se utiliza cuando se desea hacer participe al trabajador en actividades tedricas.

v" Seminarios: Presenta como objetivo la investigacidn o estudios enfocados en determinadas
temadticas, se caracteriza porque los involucrados ejercen el papel de investigadores,
comunmente se trabaja en equipos de discusién y analisis de temas; tiene una duracion
entre 2 a 4 horas diarias; y se utiliza para ampliar el conocimiento en determinados temas
y/o ambientes.

v" Talleres: Eventos de capacitacién que involucra la practica y presenta una duracién de al
menos 12 horas.

v" Conferencias: Su objetivo es entregar informacidn, datos, temas, etc., se caracteriza porque
el ponente debe ser experto en el tema, la duraciéon depende del desarrollo de las sesiones
y se lleva a cabo para capacitar el personal de nivel directivo, pero cuando se dispone de
poco tiempo se lleva a cabo mediante un tdpico o grupo de ellos.

11
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v" Congresos: Se determina por el desarrollo de reuniones periddicas para deliberar y tratar
sobre un determinado tema, comunmente participan personas con alto nivel profesional, y
tiene como propdsito dar a conocer avances en cualquier campo; tiene una duracién entre
3 a5dias.

v" Simposios: En estos encuentros se analiza y discuten temas de interés, por personas
expertas, que tiene diversos puntos de vista y un conocimiento especifico; la duracion
depende del tema a manejar.

v" Foros: Se reconoce por ser un espacio de intercambio de conceptos sobre contenidos de
interés y tiene como objeto alcanzar conclusiones de peso.

v" Diplomados: Los diplomados hacen parte de la oferta educativa informal, son cursos
inferiores a 160 horas, que conducen a una constancia de asistencia, no requiere de
autorizacién por parte de la secretaria de educacién o del Ministerio de Educacién y los
pueden ofrecer personas naturales o juridicas, tanto de derecho publico como derecho
privado que tengan en su misién inst&ucionaﬂ r?Iizarlos.

Estas modalidades se llevaran a cabo, p7a cha;unagdg ia/capautaaones proyectadas, de acuerdo

de la necesidad de capacitacion repo‘r‘t&ﬁa s mlasc’if ,a”ﬂ‘dependenuas las cuales se convertiran

en el insumo para el disefio del Progr, . it Gi

En todo caso se pretendera que Ioégﬁe'

conocimientos adquiridos en actividade:

'Qc‘omprometan a aplicar y replicar los
lesarrolladas

4.2. Ejes de desarrollo ¥

En los Planes Institucionales de Capacitacion de la vigenci‘a': 2022 se han perfilado dos (2) ejes para

os cpactaciones: UNIVERSIDAD DISTRITAL
Identificacion de las ]cd&nﬁ\e%ds&ﬁn@:d{%& &Ee(e:ﬁglg@aﬂ;@a la identificacién de

competencias funciona\lt‘as,,(al_ﬂﬁ\{?si (q?] uIQ]Qri(?ﬁq,dimilqﬂqo(qlstakgq?‘c\id\o;clpzr‘) Jllqﬂll'deres de los procesos
y el grupo de talento humano, para determinar los lineamientos operativos para la puesta en
marcha de la metodologia definida por el DAFP y la ESAP en la identificacién y estandarizacién de
las competencias funcionales a la luz de los procesos organizacionales. Esta fase incluye:

v Identificacién de actores claves para la mesa de concertacién de competencias. El panel de
expertos se conforma por servidores publicos que conozcan los procesos y sean
responsables de la construcciéon del Mapa de Funciones. Asi mismo se establecen las
competencias por cargos, definiendo las unidades y elementos de la competencia, de
conformidad con los procesos institucionales.

v" El Mapa Funcional de cada proceso como el instrumento-producto, asi como el diccionario
de competencias funcionales, el cruce de unidades de competencias y los elementos por
cargo permitirdn recoger la globalidad de los procesos organizacionales.

12



Division de Recursos Humanos

Estandarizacion de las competencias funcionales: En esta fase se realiza la estandarizacién de las
competencias funcionales de los cargos priorizados, y se llevan a cabo las siguientes actividades:

v" Estandarizacion de las competencias laborales con los criterios de desempefio, los
conocimientos bdsicos, los rangos o campos de aplicaciéon y las evidencias de la
competencia.

v" Socializacién de estandares de competencia con las mesas de concertacion y el panel de
expertos.

v" Validacién de todas las competencias laborales de los empleos priorizados, a través de los
respectivos formatos para las observaciones y ajustes de los servidores publicos.

4.3. Glosario

Aprendizaje: Adquisicion del conocimiento del algo por medio del estudio, el ejercicio o la
experiencia, en especial de los conoumlen\tos ne esz(ncy para aprender algin arte u oficio.

\'1:;,
Aprendizaje organizacional: “El aprepg&z’d‘a"
N y er ~

crear, organizar y procesar informacigri‘-

conocimientos, el desarrollo de habilidédceé,‘g_(;e_,[‘f:arjipio"d’e actitudes, con el fin de incrementar la
capacidad individual y colectiva para contribuir al cumplimiento de la misién institucional, a la mejor
prestacion de servicios a la comunidad, al eficaz desempefio del cargo y al desarrollo personal

ir]tegral. Estab.definici‘_d N@ME%S b@Aﬂ@lr&ﬂBR{ﬂ‘ﬁiﬁps';(imobaquzllos qlue
principti))s queJ rigen m&&m&ggﬁaég [j; tjiil‘@ 898, Art. 4; en: DAFP,

2017). \creditacion Institucional de Alta ( ;:l.\l.ui

Cognitivismo: Teoria del aprendizaje que establece que el conocimiento se obtiene a través de la
adquisicion o reorganizacién 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 (p. 54) (Belloch, 2013; en: DAFP, 2017).

Competencias laborales: Las competencias son el conjunto de los conocimientos, cualidades,
capacidades, y aptitudes que permiten discutir, consultar y decidir sobre lo que concierne al trabajo

(p. 54)

Conductismo: Es el aprendizaje medido en los cambios de las conductas observables que se logra
por la repeticiéon de patrones, es decir, de un condicionamiento que parte mas de las condiciones

13
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del entorno o ambientales que de los elementos intrinsecos del aprendiz (p. 55) (Ertmer & Newby,
1993; en: DAFP, 2017).

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

Diagndstico de Necesidades de Aprendizaje Organizacional — DNAO: Consiste en identificar las
carencias de conocimientos, habilidades y destrezas de los servidores publicos, que les permitan
ejecutar sus funciones o alcanzar las competencias que requiere el cargo (p. 55) (Reza, 2006; en:
DAFP, 2017).

Disefio instruccional (ID): Es el proceso de preparacion, desarrollo, implementacidn, evaluacion y
mantenimiento de ambientes de aprendlzaje\en hlfe,rentes niveles de complejidad (p. 55) (Belloch,
2013; en: DAFP, 2017). N\ /

\ \

o,

Entrenamiento: En el marco de gestfé‘ﬁﬁ*ﬁf_. ecursost um:
es una modalidad de capacitacién qué-" :
del empleo con el objetivo de que se~aS|
a atender necesidades de aprendliy’
mediante el desarrollo de conoumlent )&

(p. 55)

Formacion: En los términos de este Plan, se e la formaC|on como el proceso encaminado a
facilitar el desarrollo integral del ser humano pote’nzlando actitudes, habilidades y conductas, en
sus dimensiones: ética, creativa, comunicativa, critica, sensorial, emocional e intelectual (p. 55).

Gestion del conocimi!‘f!tm !Mgﬁglgﬁoﬂo Qplr§;[ol$1!£@elél cual se implementan
acciones, mecanismoslé; RsALNe(nﬂqS@@ta}:()} Ség‘ne[aa{iidébﬁil:_a[)/‘é\@ar, capturar, transferir,
apropiar, analizar, difur\mgir(\{[pfﬁ§q(\{?{ ﬁl] Irfplumlgmq) H@raga\‘ﬂr‘ga[eicg(.‘,lﬁ rgqastic’m de las entidades
publicas, facilitar procesos de innovacion y mejorar la prestacidon de bienes y servicios a sus grupos
de valor. (p. 100) (Manual Operativo del Modelo Integrado de Planeacion y Gestion — MIPG, 2021)

Lecciones aprendidas: Es un cambio en el comportamiento personal u organizacional, como
resultado del aprendizaje a partir de la experiencia. Idealmente, este serd un cambio permanente e
institucionalizado, por lo menos hasta que sea identificada la necesidad de producir otro cambio.
(Guia lecciones aprendidas, Ministerio de Educacion)

Modelo Integrado de Planeacién 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) (p. 56) (Gobierno de Colombia, 2017;
en: DAFP).
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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 estdn determinadas por la Constitucidn, las leyes
y normas que rigen al pais (p. 56) (Constitucidn Politica, 1991; en: DAFP, 2017).

Sistema Nacional de Capacitacidn: De acuerdo con el Decreto Ley 1567 de 1998, se entiende como
“el conjunto coherente de politicas, planes, disposiciones legales, organismos, escuelas de
capacitacidn, 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 accién, en
funcién de lograr la eficiencia y la eficacia de la administracidn, actuando para ello de manera
coordinada y con unidad de criterios.” (p. 56) (Decreto Ley 1567, 1998, Art. 4; en: DAFP, 2017).

Valor publico: Es la estrategia mediante la égal Lel I-;étado produce bienes y servicios teniendo en
cuenta la participacién de los ciudadan&\,-:\\yé;;‘,.‘q 9‘;:7'alﬁrtir de esta interaccion se identifican las
necesidades sociales y se reconoce a,qﬁa@%\ﬁé,gétme{nbros de la comunidad como sujetos de
derecho. Prestar un servicio implica hzft% ' _"aé\fgr ““fﬁ!}ehte, eficaz y efectiva pues se tiene en
cuenta las demandas y expectativas dk Gil en ‘d_f)ara el Desarrollo Democratico, 2012;
Morales, 2016) Arbonies, A. & Calzakjér, _':. e dg{ conocimiento tacito: por encima del
aprendizaje organizacional. Intangibi%.‘c' &9’ 56).

UNIVERSIDAD DISTRITAL
FRANCISCO JOSE DE CALDAS

Acreditacion Institucional de Alta Calidad
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5.1.

5.1.1.

5. METODOLOGIA

Diagndstico de Necesidades de Aprendizaje Organizacional

Caracterizacion de la Poblacion

La Universidad Distrital Francisco José de Caldas, cuenta con la siguiente poblacidn:

ANENENENAN

5.1.2.

La metodologia utilizada para el dlagnaiin 0

ventajas que presenta cada una. F‘a;
grupales de los servidores publicos,"a;
También se tienen en cuenta entre\ltst

5.1.3.

59 servidores de planta y carrera administrativa

17 servidores de libre nombramiento y remocidn

111 servidores provisionales

1 servidor en periodo fijo

933 contratistas distribuidos en las diferentes areas de la Institucidn.

Metodologia b \ | ,;:i'///

\ \ \‘1"/ A

’p’§§5enta las necesidades individuales y
rj/s ulta sus necesidades de capacitacion.
ada‘dependencia.

)
PED

Instrumentos de Recolecci6n de'l =

El instrumento para la recoleccién de datds."utilizado es disefiado por la entidad, y este se aplica a
través de cuatro (4)

v
v
v

5.1.4.

Reuniones y mﬂm B§SLRAQOQJOSJdBIJ Iiél.ﬂ"dad.
Solicitudes préséntadas pof fogjefds }I@Siﬁér@l [€orhité de Capaditacion.

Sugerencias y snecesidades det s desde ladivision enV| das al 4rea de Recursos
& YAEFENTRSET S qdlllt GAaI HEVRIPR Y-SR
Humanos (Planes de Mejoramlento

Al cerrar la ejecucion de cada curso del PIC 2022 se realizaran encuestas de satisfacciéon
donde podrdn sugerir temas y cursos necesarios, que también seran insumos para

recolectar nuevas necesidades.

Técnicas y Herramientas Usadas

Las técnicas y herramientas empleadas para la aplicacién del instrumento son:

<\

ANENENEN

Solicitud de informacion a través medios oficiales (cartas, correos electrénicos u otros) para
la construccidn de estadisticas.
Entrevistas
Formulario virtual o formulario fisico
Actas de Reuniones
Observaciones de los funcionarios
16
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5.1.5.

Insumos Utilizados

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

v" Misidn

v' Visién

v" Objetivos Estratégicos

v" Plan de Desarrollo Estratégico 2018-2030

v" Resultado auditorias externas e internas

v" Planes de Accidn

v" Resultados ejecucién del PIC 2019.2020 y 2021

v" Reuniones de Comité De Capacitacion.

v"  Departamento Administrativo de la FVnc‘on)”ublica

v"  Departamento Administrativo dehe\rv;uq) CIVI,l’dIStI’Ita|

v" Respuesta de la solicitud de meiQ ,"/_%/ -/ s

v Estadisticas de las respuestas’:ﬁﬁs "rmular C £ eados
5.2 Necesidades Identlflcada
5.2.1 Necesidades i
Es necesario tener en cuenta la prloqiael n que h’nte de capacitacion, para iniciar
proceso de contratacion.

| VALOR POR

ITEM CAPACITACIONES EJECUTAR
1 [Supervisién e Interventoria de Contratos $480.000,00
2 [Equidad de GéneEN!VERS!nAn D!ST‘“!TAL $480.000,00
3 [SECOP I PR R e R S SR e AR $480.000,00
a xcelBasico  FRANCISCO JOSE DE CALDA $500.000,00
5 [Excel Intermedio Acreditacidn Institucional de Alta Calidad $500.000,00
6 |[Estudios Previos y Liquidacion de Contratos $480.000,00
7 |Formulacion en Proyectos de Inversion $480.000,00
8 |Gestion Documental - Tablas de Retencidn $480.000,00
9 |Gestion Documental - Manejo Archivistico $480.000,00
10 [Pensamiento Estratégico $480.000,00
11 Contratacion Estatal al interior de la UD, Acuerdo 15 y Reglamentario Interno $480.000,00
12 |Gestidn del Riesgo y Prevencién de la Corrupcion $480.000,00
13 [Redaccién de Textos e Informes $480.000,00

TOTAL COMPROMETIDO

$125.600.000,00)
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6. EJECUCION

6.1. El Presupuesto asignado

Mediante Resolucion N° 033 del 28 de diciembre de 2021, el Consejo Superior Universitario, aprobd
para la presente vigencia 2022, en el rubro capacitacién una apropiacion de DOSCIENTOS SETENTA
Y CINCO MILLONES SEISCIENTOS VEINTE OCHO MIL PESOS M/CTE ($275.628.000,00) para
desarrollar el Plan de Capacitacién para el personal administrativo.

Ante estos valores la Division de Recursos Humanos divide dos partidas del presupuesto asignado
con el propdsito de atender actividades planeadas en el PIC 2022 y las que surjan en el transcurso
de la vigencia 2022, el 68.8% para la primera siendo un total de $188.199.000 (CIENTO OCHENTA Y
OCHO MIL CIENTO NOVENTA Y NUEVE Ml% P$SO M/CTE) Y $87.429.000 (OCHENTA Y SIETE

MILLONES CUATROCIENTOS VEINTINUEVE, MIL P\ESOSM/CTE) respectivamente.
J / /

,eﬁede su cargo y funciones.
J\

ion d Ia ,ntrdad a los funcionarios que ingresan a
dése

Yoo

ACTIVIDAD RESPONSABLES TIEMPO
Primer Acercamiento Ooreey
acercamiento de la | ¥*  Comunicacion escrlta mformando a | Divisién de

universced con o | NEVERSTDAD IS TRELEL | v

por dependencias KR AN CISCO I()Sf DE CALDAS

Vincu aC|on . ey
Vincular y recibir al |A¢reditacion Institucional de Altg Calidad
nuevo sirvidor o] v ACtO deblenve Ldl
) . v' Acto Administrativo de Posesion del | Rectoriay Division
funcionario de la . .
nuevo funcionario. de Recursos | 1 Hora

Universidad
Distrital Francisco
José de Caldas.

v" Presentacion a los directivos y | Humanos
companferos de trabajo del drea a
cargo de cada dependencia

Conocimiento General de la

Universidad: (Resefia Histdrica de la

institucion, Proyectos Educativos).

Presentacién de la | Plataforma estratégica:

Recursos
Humanos Y
Oficina  Asesora | 1 Hora

Universidad v' Plan Estratégico de Desarrollo. L
de Planeacién y
Mision Control
v Visién

v’ Principios y Valores.
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ACTIVIDAD TEMAS RESPONSABLES TIEMPO
v' Politicas.
v' Objetivos.
v Estructura Organica.
v' Sistema Integrado de Gestion SIGUD.
v Socializacién del PUI
Aspectos Disciplinarios: Oficina  Asesora | 1 Hora
v" Deberes de Asuntos
v' Derechos Disciplinarios
v" Prohibiciones
- v" Inhabilidades
Presentacién  de v o
Incompatibilidades
aspectosateneren | | dimentos
cuenta en el mpe
desarrollo laboral Y Sanciones
Procesos de Gestion I\un’Janq‘ Divisidn de | 1 Hora
v" Programa Seg}ndadw Sal;/d en el | Recursos
Trabajo SGSSTe 17/ 4 Humanos — Areas:
v’ Sistema de—aerg d"ad sa{ %A- SGSST y Seguridad
' . Social
Procedlmlentbs g
v" Modelo ési’é‘. ‘ Recursos
Presentacién  de v Normatm& existen Humanos v 30
control interno Planes de onram|en Oficina  Asesora Minutos
v' Mapa de Rie de Control
4 Sen5|b|I|zatléf1 ) Interno
regulacion i T
Sistema integrado | Presentacion Ygeneral “del’ < sistema | Jefe Oficina | 30
de gestién SIGUD integrado de gestion Asesora de | minutos
UNIVERSIDAD DISTRITAL
z contfro
Inducciéon en el P&Mﬁ}ﬁw ]OSE DE C} BDL!\\TSdiato y | 8 Horas

Puesto de Trabajo

A¢ CrEdpEnes e 9$|r>,er}dﬁpql|a le

Entrega de puesto de trabajo
v' Presentacion y entrega Manual de

Alt:

Funciones.

tunqlopar!o que
entregay recibe el
puesto de trabajo.

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

Certificacidn 48 horas. (Circular 024 de 2017.) Fuente:
https://moodle.serviciocivil.gov.co/pao/public/
N° MODULO SUBTEMAS
Concepto de Estado y Estado Social de Derecho, Fines del
1 El Estado Estado' Estructura del Estado colombiano y Funciones del
Estado.
5 Organizacion del Alcalde Mayor, Sectores Distritales, Organismos de control y
Distrito vigilancia, y Concejo de Bogota.
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N° MODULO SUBTEMAS

3 ldentidad Bogota Sobre Bogota, Sentido c.je.l servidor ptljk?lico distrital,
Infraestructura cultural, Festividades emblematicas.

Definicion de politica publica, Clasificacion de las politicas

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

Instrumentos de planeacidn (Qué son) y écual es su relacion?,
¢Qué es un programa, un proyecto?

5 Alineacidn Estratégica | ¢ Para qué sirven?, Conozca el plan de desarrollo distrital y sus
apuestas, Proyecciones de la ciudad enmarcados en el Plan de
Desarrollo.
¢Qué es un empleo publico?, ¢Quiénes son servidores
publicos? Tipos de empleo publico, Clases de nombramientos,

6 Empleo Publico Niveles j rérquic?s de los empleos, Del ascenso y permanencia
en emQIe s de garrefa, Gestidn del rendimiento y Situaciones
administrativas /-

: _ ' jfﬁgi?nenes a los que estan sujetos los

Deberes y Derechos y iCOS ;-l_{l?erechos del servidor publico,

7 Prohibiciones del S r |dqr publico, Inhabilidades, Conflicto de

Servidor Publico. 9 ;‘ los servidores publicos con las politicas

de-transparencia y anticorrupcion.

bpd’s?, Herramientas de gestion: qué son

. jeorfa de sistemas, Ciclo PHVA (Planear,
Sistema Integrado de AS | e Da s .,

8 Gestién lacer, 1\e “‘<I:~ar'l‘_,:__<:l;t:'gat:), Modelo de operacién, Enfoque
basade en los usuarios y partes interesadas y Principios del
sistemaintegrado de gestion distrital.

Definicién del SIDEAP , uso del SIDEAP, Administracién del

9 sidehN IV E RSTIPAPCIFES T RITAT, 2i° en o SOFAR

, nformacion solicitada, acceso al AP, Periodicidad de
FRANC la%t(l_;\@a&@ &E[d‘a&én @gbk@loia%uales y formatos.
Depa.rtgmﬁnl_tm'“ '*G’én‘éﬂaliﬂédeis "He*ll D‘ASCH,"P&rtalfOﬂilo‘ ]de Servicios, ¢Como
Administrativo del - . )
10 . acceder a los Servicios del Departamento Administrativo del
Servicio Civil L
. Servicio Civil Distrital?
Distrital.

Reinduccion: Proceso para reforzar y dar a conocer a los antiguos funcionarios publicos, los cambios
de la informacidn basica de la organizacion y del cargo a desempeniar. Se realiza como minimo cada

dos afos.

ACTIVIDAD TEMAS RESPONSABLES HORA
Jornadas de | Procesos Control Interno.
Reinduccion v Modelo estdndar de control interno -

. . . . Oficina Asesora de
vigencia 2021 - Normatividad existente. 1 Hora

e . . Control Interno

Capacitacién de | v' Planes de mejoramiento. Mapa de
reforzamiento Riesgos
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miras a generar- aI;prna'tlvq; para un
mejor desempeno laboral partiendo de
la persona

ACTIVIDAD TEMAS RESPONSABLES HORA
en temas | v Sensibilizacién autocontrol y
institucionales, regulacion.
especialmente Procesos Quejas, Reclamos y Atencidn al
orientado a los | Ciudadano. Oficina Quejas,
cambios y nueva | v' Atributos del servicio Reclamos y
. . ., L 1 Hora
informacién de | v/ Canalesy puntos de atencion Atencion al
las v" Manual del servicio al ciudadano Ciudadano
dependencias v" Acciones ciudadanas
de la | Aspectos Estratégicos Institucionales.
Universidad Plataforma estratégica:
Distrital v" Sistema Integrado de Gestién SIGUD Oficina Asesora de
Francisco José | v/ Politica del SIGUD Planeacién y | 1 Hora
de Caldas. v Objetivos del SIGUD Control
v Modelo de operaum\pol’ prbcesos
v PUI NN \ L/ /
Procesos de Gesxl ¥
v Actuallzauondtf
Salud en el Ttia aj0
v Actuallzauoq d e
Social. Reforzar f Divisidn de
valores como‘g; Recursos Humanos 1 Hora
desempefio] & — Areas: SGSST vy
v" Importanciay déi abajo é Seguridad Social
4 Autocontrol,i Ta

6.2.2. Plan de Accion

UNIVERSIDAD DISTRITAL
FRANCISCO JOSE DE CALDAS

El Plan de accién esta enfocado al desartollode la capacitacioh) el dual initia ton la identificacién de
las necesidades a través de un andlisis y posterior diagndstico, la programacion se da conforme a la
aprobacion de las mismas para la vigencia. Una vez se cuenta con esta informacién, se contintia con
el proceso de planeacién, dirigido a establecer los objetivos, contenidos, logistica, entre otros; para
después continuar con la implementacidn y ejecucién de los programas. Finalmente, el proceso
cierra con la evaluacidn, la cual presenta los resultados de las diversas capacitaciones, y las nuevas
necesidades de capacitacidn y/o perfeccionamiento para iniciar nuevamente el ciclo.
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CRONOGRAMA DE CAPACITACIONES DE LA UNIVERSIDAD DISTRITAL

MESES

Enero
Febrero
Marzo
Abril
Mayo
Junio
Julio
Agosto
Septiembre
Octubre
Noviembre

Diciembre

DIAGNOSTICO DE NECESIDADES

PLANEACION DE LAS ENTREVISTAS- COMPILADO

PUBLICACION DEL PLAN

PROCESO DE CONTRATACION

INDUCCION Y ENTRENAMIENTO

RE-INDUCCION

EJECUCION DE CAPACITACIONES
INSTITUCIONALES

EVALUACION TRIMESTRAL

S -

o’
FICHA TECNICA DEL PLAN INSTITUC?[OI.\I

| il |

WV
N

APAC&A
YAl 4

_z

CIO.N UNIVERSIDAD DISTRITAL PIC 2022

A3

Informacion

General del Plan

Objetivo Estratégico asociado al Plan

A se@r Vij/.-.funcionalidad del Sistema de Gestion

y P s . .
I:y:de-Control, alcanzando la mejora continua

~deloSprocesos

Dimension del MIPG asociada

Dimension 1. Talento Humano
ATy TWIC'T"INNTITA Y

Nombre del Plan Wastitbéionaldd & L L/ Fecha inicio ldﬂch{zozz
plan Cap?{ﬁ"@:i@ RO22-PICy () 1 NAC
Responsable Rector Uhiversidad Distrital 7 | Fecha final “31-1222022
Objetivo Fortalecer(lasccompetencias. | (lidad
General labores,  funcionales vy | Presupuesto total $275.628.000,00
comportamentales del
talento humano de |Ia

Universidad Distrital, con el
fin de mejorar la prestacion
de los servicios de la
universidad cumpliendo con
el plan de capacitacion 2022
para generar valor publico
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Actividad Responsable | Producto o Recursos Meta | Fecha Fecha
esencial de servicio inicio Final
valor
Identificar las | Jefe Divisién | Documentos Asignados en | 100% | Primero 20-01-2022
necesidades de | de Recursos consolidaciéon | el de
capacitacion Humanosy dela presupuesto noviembre
del  personal | equipo informacion vigencia
administrativo anterior
de la
Universidad
distrital
Desarrollar Jefe Division | Documentos Asignados en | 100% | Junio Diciembre/2022
programa de | de Recursos consolidacién | el /2022
induccion y | Humanosy dela presupuesto
reinduccion equipo informacion
Desarrollar Jefe Division Documentos 4sig?edos en | 100% | Julio Diciembre/2022
actividades de | de Recursos consolidat@_n \ | Y / /2022
capacitacion de | Humanosy | dela \)\\ e'ju/ﬁues
acuerdo con las | equipo informacionj= e L N
3 Sl g
necesidades Iistad\g’)_gﬁ;elg_j-:\ S
presentadas asiste}n"ﬁb 5
por las encutg’?;té it
dependencias {2 § ¢
de la entidad. F (% /
Jefe Divisién | Doglimentos n4;100% | Julio Diciembre/2022
de Recursos | consolidacion Ji /2022
Fortalecer las | Humanosy de |é:\k_.x
competencias | equipo informacion, 7
misionales listados,de =t g
asistencia, "'+ "
encuestas "
Jefe PJ/er ‘[ IER@FE) A@n@iS'FR‘}l 'F&;‘T Diciembre/2022
de Recursos | consolidacion | el . E 3
Fortalecer as | Humbmbb ¥\ N Bl CO) | (bfedupdetto, (CALIDAS
competencias equipo . | informacion,. ' , ok
transversales Acreditpgion Jhstitucional de Alta Calidad
asistencia,
encuestas
Jefe Division Documentos Asignados en | 100% | Julio Diciembre/2022
de Recursos consolidacion | el /2022
Fortalecer las | Humanosy dela presupuesto
competencias equipo informacion,
de apoyo listados de
asistencia,
encuestas
Desarrollar Jefe Divisidon Documentos Cero costo 100% | Mayo Diciembre/2022
alianzas de Recursos consolidacion /2022
estratégicas Humanosy dela
con la ESAP, | equipo informacion,
DAFP, DNP 'y listados de

23



Division de Recursos Humanos

otras entidades asistencia,
de capacitacion encuestas
Jefe Division | Documentos Asignados en | 100% | Mayo Diciembre/2022
Hacer S s
- de Recursos consolidacion | el /2022
seguimiento,
L Humanosy dela presupuesto
medicion, . . L,
andlisis y equipo informacidn,
. listados de
evaluacién  al asistencia
Plan -PIC- !
encuestas
Jefe Division | Documentos Asignados en | 100% | Junio Diciembre/2022
de Recursos consolidacion | el /2022
Evaluar el | Humanosy dela presupuesto
impacto de la | equipo informacion,
capacitacion listados de
asistencia,

encuestas  \

7.1.

La evaluacion se realizard de mane[g
med|C|on anaI|5|syevaIuaC|on ademﬁ

7.2. Aprobacion PIC ¥ )

7. SEGUIIVMENT(? V EVALUACION
\ \ \‘1 "// /

Seguimiento y evaluac-@ T STALY, €

Se adjuntara archivos de evidencia de la aﬁfdbacién (Ej.: Acta de Comité, Acto Administrativo, etc.).

7.3.

Indicadores

UNIVERSIDAD DISTRITAL

FRANCISCO JOSE DE CALDAS

Para medir la gestion 4 elimpacta dfnente<d jla iejecucidn tel plan institutional de capacitacion del
2022, se tendra en cuenta los siguientes indicadores.

INDICADOR QUE SE VA A EVALUAR FORMULACION

N° de servidores publicos capacitados
La participacion de los servidores de | en el periodo/ numero total de
Eficacia la Universidad Distrital Francisco José | servidores publicos administrativos a
de Caldas capacitar (100% de la meta: 80% total

de la poblacién objetivo )
Numero de capacitaciones ejecutadas
Eficacia Implementacion en el periodo /nimero de actividades

programadas en el periodo *100
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L Porcentaje de  ejecucion  del | Recursos ejecutados/recursos
Eficiencia *
presupuesto planteados *100
Encuesta:
v" Impacto en las caracteristicas
individuales
v" Impacto en los
comportamientos
v" Impacto en el desempefio en
puesto de trabajo
v" Contribucién al crecimiento
personal y/o profesional
v" Aplicacion practica del
. . conocimiento adquirido en Ia
Efectividad e | Desarrollo de competencias e e q
. . capacitacion
impacto impacto

Aplicacién del conocimiento-
capacitacién- genera valor

Se mide en dos momentos: al
terminar el proceso formativo y
después del proceso formativo
(minimo tres meses después).

Sirve para Tomar decisiones
estructuradas sobre la
efectividad de la capacitacion.

7.4. Mecanism ializacid IC

TN ERSIDAT'DISTRITAL
Finalmente, una vez aErR)AN(BILS Gs@u;lagﬁz d&)ﬁéit@l:iénb%tﬁcaré en la pagina de la
Division de Recursos Humanps para conocimiento del personal,de lg entidad. Cabe resaltar, que

también se realizaran entregas trimestrales del desarrollo del PIC 2022.

Cronograma de las actividades de capacitacién que se van a realizar a los servidores de la

Universidad Distrital.
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