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1. Introduccion

El presente Plan Institucional de Formacién y Capacitacion —PIFC- esta concebido como una
politica en construccion permanente, a través de la cual se busca orientar los procesos d e
aprendizaje para el servidor publico de la Defensoria Del Pueblo basado en Competencias,
permitiendo el fortalecimiento de las habilidades, destrezas, valores, actitudes de los
servidores publicos buscando ser cada vez mas competentes en el ejercicio de sus labores y
comprometidos con la mision y vision de la Entidad.

Las competencias cambian el enfoque de capacitacion y formacién, mediante la
estructuracion de programas articulados con las necesidades del servidor publico en su
desempefio laboral diario, superando asi la realizacion de eventos aislados, que no
responden a la realidad institucional; Este Plan Institucional de Formacion y Capacitacion
tiene el propdsito de establecer pautas para la formulacién de proyectos de aprendizaje
basados en competencias y proporcionar una metodologia de aprendizaje basada en
problemas y el enfoque de capacitacion por competencias.

El Plan Institucional de Formacion y Capacitacion — PIFG sigue las directrices del Decreto
1567 de 1998 asi como los lineamientos establecidos en el Plan Nacional de Formacion y
Capacitacién de servidores publicos expedido por el Departamento Administrativo de la
Funcion Puablica (DAFP) y la Escuela Superior de Administracion Publica (ESAP). En este
sentido la DEFENSORIA DEL PUEBLfesenta su Plan Institucional de Formacion y
Capacitaciéon — PIFC a todos sus funcionarios, con cobertura para el afio 2019, buscando
fortalecer las competencias laborales y mejorando continuamente el desempefio laboral,
prestando un servicio mas eficiente al ciuda dano y al Estado.

El PIFCesta dirigido a los servidores publicos de la Defensoria del Pueblo e incluye los
componentes de Induccién, Re induccion y Capacitacion. Para el presente afio el diagnostico
de necesidades se realiz6 mediante un p roceso de consulta con las diferentes areas, las
cuales brindaron los temas para las lineas de Desarrollo Personal e Institucional y la
Vicedefensoria y la Direccién Nacional de Promocién y Divulgacion en representacion del
orden misional, los temas para la linea Especializada, las cuales se soportan en actas de
reunion. De igual forma se presentd como fuente de informacién para la consolid acion del
Plan Institucional de Formacion y Capacitacion — PIFC, las recomendaciones para el
mejoramiento individual resultado de | proceso de la evaluacion del desempefio de los
servidores publicos de carrera administrativa de la Entidad .




2. Marco Normativo

1 Ley 24 de 1992: Por la cual se establecen la organizacién y funcionamiento de la
Defensoria del Pueblo y se dictan otras disposiciones en desarrollo del articulo 283 de la
Constitucién Politica de Colombia.

1 Decreto 1567 de 1998: Por el cual se crean el sistema nacional de capacitacion y el
sistema de estimulos para los empleados del Estado.

1 Ley 909 de 2004: Por la cual se expiden normas que regulan el empleo publico, la
carrera administrativa, gerencia publicay se dictan otras disposiciones.

1 Decreto 1227 de 2005: Reglamenta parcialmente la Ley 909 de 2004 y el Decreto-
ley 1567 de 1998. El titulo V establece el Sistema nacional de capacitacion y estimulos.

1 Sistema de Gestion de la Calidad y MECI: El numeral 6.2 Talento Humano de la nhorma
NTCGP: 1000 y el MECI, dentro del Médulo Control de Planeacion y Gestion cuenta con el
componente Talento Humano.

1 Carta Iberoamericana de la Funcion Publica: Define las bases que configuran un
sistema profesional y eficaz para la funcion publica.

1 Decreto 025 de 2014: Modifica la estructura organica y establece la organizacion y
funcionamiento de la Defensoria del Pueblo, incluyendo la estructura organica de la
Entidad al igual que las funciones de las dependencias que la conforman, dentro de las
cuales se encuentra la Subdirecciébn de Gestion del Talento Humano, dependencia
encargada de dirigir el proceso de talento humano en sus componentes de planeacion,
gestion y desarrollo, y de apoyar a la Secretaria General en los elemento s conceptuales
y técnicos necesarios para la formulacién y evaluacion de las politicas, planes,
programas y estrategias de gestion y proyeccion del talento humano.

1 Resolucion de la Defensoria del Pueblo 1491 de 2015: Adopta la estructura de
operacion por procesos de la Defensoria del Puebloy establece el manual de calidad.

1 Resoluciéon N° 194 de 2016: Adopta el Plan Estratégico de la Defensoria del Pueblo
para el periodo 2017 - 2020.

3. Alcance

El Plan Institucional de Formacién y Capacitacion —PIFC2019, se formula e implementa de
acuerdo con los lineamientos establecidos en el Plan Estratégico Institucional 2017 -2020
“DEFENDER AL PUEBLO, ES DEFENDER LA PAZ", j
éticos en el Cadigo de Etica de la Defensoria del Pueblo, vigentes.



http://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/normas/Norma1.jsp?i=14861#0
http://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/normas/Norma1.jsp?i=1246#0
http://www.defensoria.gov.co/public/pdf/01/res194_poe2017_2020.pdf
http://www.defensoria.gov.co/public/pdf/01/res194_poe2017_2020.pdf

Asi mismo, se establece para ser aplicado a Nivel Nacional en a la Defensoria del Pueblo,
para la vigencia 2019 —2020 y tendr& cobertura de Servidores Publicos vinculados en Carrera
Administrativa, Provisionalidad y Libre Nombramiento y Remocidn.

4. Conceptos Claves

4.1. Competencia: 0 Es | aidad depuaac 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 determinada por los
conocimientos, destrezas, habilidades, val or es 'y (&uid para ladamuladon del
Plan Institucional de Capacitacion - PIG 2008 - DAFP).

4.2. Formacién: Procesos que tiene por objeto especifico desarrollar y fortalecer una
ética del servicio publico basada en los principios que ri gen la funcién administrativa.

4.3. Programa de Induccién: Proceso dirigido a iniciar al empleado en su integracion, a la
cultura organizacional, al sistema de valores de la entidad, familiarizarlo con el servicio
publico, instruirlo acerca de la misién, v isién y objetivos institucionales y crear sentido de
pertenencia hacia la DEFENSORIA DEL PUEBLO

4.4. Programas de Reinduccion: El programa de Reinduccién esta dirigido a reorientar la

integracion del empleado a la cultura organizacional en virtud de los ¢ ambios producidos en
el Estado o en la entidad, fortaleciendo su sentido de pertenenci a e identidad frente a la

DEFENSORIAL DEL PUEBLO.

4.5. Induccién en el Puesto de Trabajo: Hace referencia al proceso de acomodacion y
adaptacion, incluyendo aspectos rela cionados con rutinas, ubicacion fisica, manejo de
elementos, asi como la informacion especifica de la dependencia, su mision y el manejo
adecuado de las relaciones interpersonales en la Defensoria del Pueblo.

5. Principios Rectores

Complementariedad

N

Objetividad

Enfasis en la
practica

Participacion Integralidad




6. Marco Conceptual

La capacitacion se encuentra definida como el conjunto de procesos organizados, relativos
tanto a la educacién formal como a la informal , de acuerdo con lo establecido por la Ley
General de Educacion, dirigidos a prolongar y a complementar la educacion i nicial mediante
la generacién de conocimientos, el desarrollo de habilidades y el cambio de actitudes, con el
fin de incrementar la capacidad individual y colectiva para contribuir al cumplimiento de la
mision institucional, a la mejor prestacion de servic ios a la comunidad, al eficaz desempefio
del cargo y al desarrollo personal integral. Esta definicion comprende los procesos de
formacion, entendidos como aquellos que tienen por objeto especifico desarrollar y
fortalecer una ética del servicio publico basa da en los principios que rigen la funcion
administrativa (Decreto Ley 1567 de 1998, art. 4).

El DAFP, establece que son cuatro los lineamientos conceptuales que enmarcan la politica
de formacion y capacitacién de los empleados estatales, y que orientan lo s procesos de
gestion de los Planes Institucionales de Capacitacion en las entidades, a saber:

a) La Dimension territorial y Nacional en la politica de Formacion y Capacitacion.

b) Profesionalizacién del empleo publico eje de la g estion integral de los recursos
humanos.

c) Desarrollo de competencias laborales para la gestion de la calidad en el sector
publico

d) Enfoque de la formacion basada en competencias.

De acuerdo a lo anterior, se define con claridad que los espacios de capacitacion no pueden
ser entendidos como simples cursos de acumulacion de conocimientos; deben entenderse
como oportunidades de desarrollo de las aptitudes (manejo de las herramientas y técnicas
de la calidad) y actitudes (condiciones personales como la escucha activa y la cooperacion)
necesaias para que cada funcionario sepa como agregar valor a su labor cotidiana y cémo
contribuir a que los procesos y productos de la entidad se realicen con los atributos de
calidad requeridos por los usuarios.

En este sentido, y haciendo énfasis en el enfoque de formacion basado en competencias
como linea conceptual y técnica para estructurar el Plan Institucional de Formacion y
Capacitacion —PIFCde la vigencia 2019 — 2020, se debe aclarar en primera instancia que el
concepto de competencia laboral el cua | no es nuevo, se abordara en este Plan, como un
Saber y como un Saber-Hacer en contexto, demostrada en el conjunto de acciones o
actuaciones que un servidor realiza en un contexto particular, disciplinar y legal de
referencia.

Teniendo en cuenta lo anter ior, el conocimiento o el saber juegan un papel fundamental en

la valoracion por competencias que se llevan a cabo entre otras cosas, para procesos de
seleccién, en consecuencia y haciendo una revision de la literatura frente a la

conceptualizacion de las competencias, es posible identificar algunas tendencias en su
comprension y sus posibles implicaciones:




1. La competencia se relaciona con las formas de actuar o desempefio satisfactorio de
un sujeto frente a las demandas sociales prioritaria s, e involucra conocimientos,
habilidades y valores®.

2. La competencia profesional se define desde dos frentes: el estructural que involucra
lo cognitivo, motivacional y afectivo y el dinAmico que implica la perseverancia, la
reflexion, la flexibilidad, la autonomia, la respo nsabilidad y la actitud, los anteriores
se integran en la regulacion de la actuacion del sujeto, en diferentes contextos %

3. La concepcion integradora, por la cual las competencias se precisan en un contexto
determinado atendiendo a las caracteristicas perso nales de cada individuo. Estas
deben contribuir al desarrollo de las sociedades y los individuos, siendo capaces de
atender a la demanda en contextos mltiples 2.

Dado lo precedente la competencia es la posibilidad que tiene una persona de articular las
multiples dimensiones de su aprendizaje conceptual, metodoldgico, actitudinal comunicativa
e histérica, para la solucion de una situacion o desarrollo de un proceso en un contexto
especifico.

En este sentido, el desempefio de una persona va mas alld de lo operativo, significandole
procesos metacognitivos* como la reflexion sobre sus conocimientos y posibilidades, la
regulacién de sus acciones y el reconocimiento de los contextos ambientales y sociales desde
sus valores, actitudes y percepciones®.

Dado lo precedente, no basta con teoria y técnica para el trabajo que se reduce a lo
operativo, es decir el hacer que enuncian las competencias o el que hacer en un campo,
implica poner en juego los cédigos de valores de la persona, del contexto y del area de
conocimiento, asi como las formas de relacién entre las personas y la visiébn que se tenga de
la produccion de conocimientos y resultados en dicho ambito °.

En ese orden de ideas, las competencias movilizan ciertos saberes o0 conocimientos v,
desarrollar las competencias no significa que los saberes quedan al margen, pues no se
pueden desarrollar las competencias limitando el tiempo que se requiere para asimilar los
saberes.

El saber hacer en contexto, con fundamento en los saberes disciplinares y justificado desde
la ética profesional, determina las competencias en el ambito de la formacion integral, es
en este sentido en que para evaluar el actuar en diferentes contextos a la luz del
conocimiento o saber, se requiere el disefio de diferentes posibilidades de evaluacion,
partiendo del ser con el fin de reflejar la diversidad de posibles contextos en los que se
puede dar la ejecucion.

Asi las cosas, desde las teorias educativas seevalian desde un enfoque por competencias
para realizar una evaluacion integral que permita d ilucidar los conocimientos, habilidades y
destrezas del individuo, evitando realizar evaluacion subjetivas; de ahi la importancia de un

1Barreto, Ruiz y Sanchez 2006

2Gonzalez 2004

3Garcia y Pérez, 2009

“Metacognicion es un término que se usa para designar a una serie de operaciones, actividades y funciones cognoscitivas llevadas a cabo por una
persona, mediante un conjunto interiorizado de mecanismos intelectuales que le permiten recabar, producir y evaluar informaci ~ 6n, a la vez que
hacen posible que dicha persona pueda conocer. (P. Zenteno)

|l mportancia de | a formaci én estratégica en |l a formacidédn por competie
SGonzéalez Maura, Viviana (2004) “ Que significa ser un profesional c
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proceso de seleccion a partir de la triangulacion de los diferentes pruebas a utilizar, pues es
relevante no desconocer que el individuo es un ser multidimensional que debe ser analizado
desde el producto del dominio de conceptos, destrezas y actitudes y aptitudes

De esta manera, en la definicion de competencia se integran el conocimiento y la accion ; las
capacidades que permiten desempefios satisfactorios se forman a partir del desarrollo de un
pensamiento cientifico -técnico reflexivo, de la posibilidad de construir marcos referenciales
de accién aplicables a la toma de decisiones que exigen los contextos profesionales, de
desarrollar y asumir actitudes, habilidades y valores compatibles con las decisiones que se
deben tomar y con los procesos sobre los cuales se debe actuar responsablemente.

En consecuencia, las competencias pemiten identificar las capacidades de los indiv iduos en
cuanto al hacer, saber y el ser, que ponen en juego en su trabajo cotidiano y constituyen
instrumentos actualizados, mas potentes y mas claros para verificar su desempefio.

Ahora bien, la propuesta de Plan Nacional de Formaciéon y Capacitacion 2017 — 2027 para el
Desarrollo y la Profesionalizacién del Servidor Publico de la Funcién Publica, plantea abordar
tematicas que fortalezcan las capacidades de los servidores publicos en un proceso de
mejora continua ; para ello expone un esquema de aprendizaje organizacional que busca
encaminar procesos para generar nuevos conocimientos y transferir la memoria
organizacional.

Para forjar los caminos del esquema de aprendizaje se utilizan todas las fuentes propias de
la organizacion, entre ellas:

Procesas individuales

Equipos de trabajo

Sistemas organizacionales

Sistemas de cooperacion con otras organizaciones

[ entiN entiN en-AN e

Por lo anterior, se hace necesario incorporar los siguientes ejes tematicos :

Gestidn de Conocimiento: Es el aprendizaje
organizacional el cual debe contribuir a la cultura
organizacional. Por ello, la cultura del aprendizaje

debe desarrollar principios, conocimientosy reglas
que permitan compartir el conocimiento, creando
sentido de pertenencia.

| publicos un referente de interaccion con los
) ciudadanos, en el marco de la construccion de la
convivencia pacifica y de superacion del conflicto.

x\ Gobernanza para la Paz: Brindar a los servidores

Creacién del Valor Publico: Busca formary
fortalecer las competencias que los servidores
publicos requieren para responder a las exigencias
y demandas del entorno social, mediante un
cambio de la cultura del servicio, generando valor
publicoy un Estado mas eficiente.




Lo anterior, se propone sea abordado desde las lineas de capacitacion institucional de la
Defensoriadel Pueblo a la luz de los siguientes lineamientos conceptuales —pedagdgicos

Linea
e Educacion l Institucional e Desarrollo de

basada en o PAE J competencias

problemas laborales
e PAE

Linea Linea Desarrollo
Especializada Personal

Sobre el particular se aclara que las tres lineas de clasificacion para las actividades
programadas se definen de la siguiente manera:

1 Linea Especializada: Corresponde a las capacitaciones misionales en temas de
derechos humanos y derecho internacional humanitario.

1 Linea Institucional: Corresponde a temas trasversales administrativos.

1 Linea de Desarrollo Personal: Corresponde al fortalecimiento del ser de cada uno de
los servidores publicos.

7. Objetivos

7.1.0bjetivo General

Promover el desarrollo integral de los servidores publicos de la Defensoria del Pueblo, a
través de actividades de capacitacion acordes a las necesidades de la Entidad, para el
fortalecimiento de competencias, contribuyendo asi a mejorar su desempefio y fortalecer la
competitividad laboral.

7.2.0bjetivos Especificos

i Fortalecer las competencias de los servidores publicos en las diferentes dimensiones
SERSABER, SABER HACER.

1 Realizar actualizacion en teméaticas transversales para la Defensa y proteccion de los
Derechos Humanosy Derecho Internacional Humanitario - DIH

1 Actualizar conceptos, politicas y lineamientos a través de actividades de re induccién
institucional.




1 Impulsar el conocimiento institucional a través de los servidores publicos expertos en
temas misionales y administrativos.

8. Diagnoéstico de Necesidades de Capacitacion

El Plan Institucional de Formacion y Capacitacién cuenta con un estudio d e las necesidades
de los servidores publicos, con el fin de identificar prioridades y definir acciones que tengan
una cobertura institucional representativa; asi como, una revision del perfil de los servidores
publicos de la Entidad, lo cual permite defini r las estrategias necesarias para fortalecer las
competencias de los mismos y por ende favorecer la profesionalizacion del Empleo Publico al
interior de la Entidad.

A continuacion, se presenta la informaciéon estadistica que permite tomar decisiones
respecto a las acciones de formacion y capacitacion p royectadas para la vigencia 2019.

a) Distribucion poblacional por nivel jerarquico

PERFIL DE LOS SERVIDORES PUBLICOS

DIRECTIVO _ asESOR
3% /_ 1%
ADMINISTRATIVO 2\

23%

TECNICO
9%

Nivel Jerarquico Directivo | Asesor | Profesional | Técnico | Administrativo
No. de Servidores 63 17 1192 167 421
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b) Distribucion por antigiiedad en la Entidad

ANTIGUEDAD EN LA ENTIDAD

700
600

500

659
387
400
256
300 244
200
104 96
100 53
' S R | -
0
Da2 3ab 6a8

9all 12214 15a17 182 20 21a24 25226

Ainos de
Antigiiedad | 0a2 | 3a5 | 6a8 9a11 12a14 | 15a17 | 18a20 | 21a24 | 25 3 26 | Total

Cantidad 256 | 659 387 244 104 35 26 53 96 1860

c) Distribucion por Perfil académico

FORMACION PROFESIONAL

Doctorado M 0,80%
Maestria I 5,98%
Especializacion — 36,44%
—— e
Técnica profesional A 5,23%
Tecnolégica . 4,27%
Bachiller D 4,47%
4afios educ. basica  §0,03%

Basica primaria #o,18%

0,00% 5,00% 10,00% 15,00% 20,00% 25,00% 30,00% 35,00% 40,00% 45,00%
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d) Distribucion por tipo de vinculacién

TIPO DE VINCULACION
LIBRE
NOMBRAMIENTO
Y REMOCION
5%

EN PROPIEDAD
14%

Ahora bien, teniendo claro el perfil de la poblacién objeto es necesario evidenciar el
desarrollo del Plan Institucional de Formacién y Capacitacion en periodos anteriores.

EVENTOS POR LINEA DE CAPACITACION

2013 # 30
2

2014 ﬁ 28
1
2015 72
13
2016 _ 68
2
2017 b 70
36
2018 b 123
7
0 20 40 60 80 100 120 140
Formacién Técnica Especializada B Institucional B Desarrollo personal
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NECESIDADES IDENTIFICADAS POR LINEAS DE
CAPACITACION

Desarrollo
personal

Institucional

Especializada

De acuerdo a lo anterior, y teniendo en cuenta las necesidades identificadas en la consulta
efectuada por dependencias, se encontr6 que 31 de estas necesidades estan enfocadas a
procesos de formacion de la linea institucional.

9. Actividades del PFCI

Para el desarrollo del presente Plan de Formacién y Capacitacion Institucional de —PFQ, se
hace necesario optimizar los recursos a través de programas virtuales que nos brinden una
cobertura nacional en la realizacion de los eventos académicos.

9.1.Induccion Institucional

El programa de Induccion esta dirigido a los nuevos servidores publicos que ingresan a la
entidad con el fin facilitar su integracion. La induccion se realiza a través de un curso
virtual, el cual contiene la informacion relevante de la Entidad, como la misién, visidé n,
valores, principios, y otros temas importantes y necesarios para la contextualizacion de la
Entidad y un mejor entendimiento de sus actividades laborales, la  participacion de las
diferentes regionales y el nivel central se incluye Regionales Bogota y C undinamarca y de ser
necesario se programaran sesiones presenciales para ampliar la informacién de algunos de
los médulos, las cuales estan referenciadas en el cronograma de capacitacion institucional.

El esquema para las sesiones presenciales esta proyectado para realizarse en 2 jornadas,

donde la primera serd de 8 horas y la segunda de 4 horas y se conformara por las siguientes
tematicas:

13




Primer dia

=

Bienvenida —Subdirectora de Gestidon de Talento Humano - Presentacion del grupo de
participantes —Area de Capacitacion y Formacion Institucional

Planeacion Estratégica y Derechos Humanos Vicedefensoria

Defensoria del Pueblo - Direccion Nacional de Promocion y Divulgacion

Servicio al Ciudadano

Ley de Transparencia—Delegada para los Asuntos Constituciacnales y Legales

Cddigo Disciplinario - Oficina de Control Interno Disciplinario

Convivencia laboral

Cadigo de Etica

Comunicaciones Internas—Oficina de Comunicaciones

=4 =4 =8 =8 -8 -8 -8 -9

Segundo dia

Carrera Administrativa

Seguridad y Salud en el Trabajo

Gestion Técnica del Talento Humano - Situaciones administrativas
Evaluacion y clausura—Area de Capacitacion y Formacién Institucional

E I e

Ademas en la induccién se incluye la Induccién al Puesto de Trabajo, que se trata de la
instruccion especifica que recibe el nuevo se rvidor publico, a cargo del superior inmediato
de la dependencia a la cual ingresa, paro lo cual la Subdireccién de Gestion del Talento
Humano suministra un formato al servidor publico qu e debe diligenciar con su entrenador,
establecer unos acuerdos y enviarlo a Talento Humano para su registro.

De otro lado, el programa de Reinduccién estd encaminado a la actualizacion de los
servidores publicos de la Entidad frente a la estructura, procedimientos, normatividad y
cambios o ajustes que se realicen en la entidad o en el Estado. También a través de la
reinduccién se busca fortalecer el sentido de pertenencia evidenciando la importancia de
construir y participar en el desarrollo de las actividades de la entidad para el logro de los
objetivos estratégicos.

9.1.1. Induccién Virtual

Con el objetivo de adelantar el proceso de induccion basica institucional el servidor publico
gue ingrese debe desarrollarlo a través de un curso virtual en el cual se dispondra el
material de estudio de las dependencias de la Entidad, y le serd compartido por c orreo
electrénico institucional.

En el nivel central y regional se puede llegar a organizar una sesion presencial para
profundizar en tematicas especificas de la induccion general.

9.1.2 Induccién en el Puesto de Trabajo

El objetivo de est a Induccién es impartir la preparacion en el ejercicio de las funciones del
empleo con el objetivo de que se asimilen en la practica los oficios; se orienta a atender, en
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el corto plazo necesidades de aprendizaje especificas requeridas para el desempefio del
cargo.

La Subdireccion de Gestion del Talento Humano, emitird un oficio de bienvenida, formato de
induccién en el puesto de trabajo (TH -P04-F16) y el manual de funciones.

La Induccion en el puesto de trabajo tiene como objetivos espec ificos:

1. Orientar al servidor en temas afine s de su funcién y alcance en la Defensoria del
Pueblo.

2. Indicar al servidor la ubicacion del area en el modelo de operacion por procesos de la
Defensoria del Pueblo.

3. Ensenfar el plan estratégico del area, sus acti vidades y articulacion a la plataforma
estratégica de la Entidad (STRATEGOS), Sistema Gestidn de Calidad y Controhterno.

4. Asesorar al servidor en temas propios de sus funciones y actividades a desarrollar.

9.2.Reinduccion Institucional
La principal activi dad de reinduccién institucional se enfocara en ofrecer a los servidores
publicos vinculados a la Defensoria del Pueblo a nivel nacional, actualizacion en razén del
Plan estratégico 2017 -2 020 “Def ender al p ueb] @mbiog en el
Sistema de Gestion de Calidad, situaciones administrativas .
De acuerdo al caracter mismo del programa, este estara dirigido a reorientar la integracion
del servidor publico a la cultura organizacional, ten iendo como referente los cambios que se
han generado durante la vigencia.
Los programas de reinduccion se impartirian a todos los servidores, en el marco de los
cambios significativos que se han generado en la Entidad y que afectan directamente el
desarrollo de las actividades que apuntan a los procesos misionales y de Gestion.

Sobre el particular se debe indicar que seran objetivos del Programa de Reinduccion los
siguientes:

Entrenar

Informar

Fortalecer
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En este sentido, los ejes tematicos que haran parte del Programa de Reinduccién estaran
vinculados a los siguientes aspectos:

1 Actualizacion y avances normativos que inciden en el funcionamiento de la entidad,
del sector y de la rama a la cual pertenezcan los servidores.
1 Redefinicién de la mision institucional, establecimiento de metas y procedimientos,

simplificaciébn de t rdmites, disefio de proyectos y sistemas de informacion,
determinacion de indicadores de gestion.

1 Revision, renovacion y afianzamiento de los valores que han de sustentar la
prestacion del servicio publico.
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9.3.Formulacion de Proyectos de Aprendizaje - PAE

Los proyectos de aprendizaje en equipo son un conjunto de acciones programadas y
desarrolladas por un grupo de servidores para resolver necesidades de aprendizaje vy, al
mismo tiempo, transformar y aportar soluciones a los problemas de su contexto laboral.

e. Elaborar f. Formular el

un plan de plan de
Pasos para desarrollar el PAE | aprendizaje aprendizaje
en equipo individual

a. Establecer la
situacion

d. Definir los
objetivos de
aprendizaje

problémica de

- . g. Evaluar el
interés

aprendizaje

b. Definir

fortalezas y c. Analizar e
saberes |dent_|f|car
necesidades

actuales para
resolver el
problema

de
capacitacion

Como parte del Plan Institucional de Formacion y Capacitacion —PIFG el Area de Formacion
y Capacitacion se instruira en la formulacion y ejecucién de los PAE teniendo en cuenta:
Conformacion del equipo, objetivos, n ecesidades de capacitacion, planes de aprendizaje,
etc.

Teniendo en cuenta el anteproyecto sobre como realizar un PAE, se tendra la siguiente linea
de trabajo:

Politicas Publicas con Enfoque en Seguridad Social- Pensiones: Pretende analizar,
investigar y proponer estrategias a los temas que plantea la Seguridad Social, reconociendo
el trabajo interdisciplinario  sobre el tema que abordan las diferentes dependencias de las
Entidad, con el fin de presentar una propuesta sobre la nueva reforma pensional.
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9.4.Acciones de Capacitacion

En concordancia con el marco conceptual, el Plan Institucional de Capacitacion de la
Defensoria del Pueblo se articula a partir de las actividades de induccion y capacitaciones
programadas en la vigencia 2019.

Por lo anterior, y t eniendo como objetivo adelan tar las actividades del Plan de Capacitacion
a nivel nacional, se continuard con el equipo de representantes de cada Regional (Red de
Apoyo de Capacitacion), quienes facilitan el enlace con el Area de Formacion y Capacitacion
Institucional del Grupo de Desarrollo del Talento Humano, perteneciente a la Subdireccién
de Gestion del Talento Humano para garantizar la gestion de actividades de capacitacion,
asi como el desarrollo 6ptim o de los eventos que se programen.

Por cada regional se cuenta con un (1) responsable, es asi que 38 servidores publicos que
hacen parte de la Red de apoyo al Area de Formacion y Capacitacion Institucional a nivel
nacional, no se incluye Regionales Bogotd y Cundinamarca Ver Anexo B Listado de la Red
de Apoyo de Capacitacion y Formacion Institucional.

9.4.1. Programacion de Capacitacion Linea Especializada

RESPONSABLE TEMATICA

SUBDIRECCION DE GESTION DE TALENTO HUMRERSIONES

VICEDEFENSORIA SISTEMA DE PROTECCION DE DERECHOS HUMANOS

VICEDEFENSORIA MIGRACION

GESTION DEFENSORIAL - ¢, COMO VAMOS ENLA DEFENSORIA O
PUEBLO ?

VICEDEFENSORIA

DELEGADA PARA LOS DERECHOS ECONOMICQ
SOCIALES Y CULTURALES

DELEGADA PARA LOS DERECHOS DE LA MUJE
ASUNTOS DE GENERO, GRUPOS ETNICOS, DE
DIRECCION NACIONAL DE PROMOCION Y
DIVULGACION DE DERECHOS HUMANOS

POLITICAS PUBLICAS

ENFOQUE DIFERENCIAL

FORMACION EN DERECHOS HUMANOS (REGIONALES)
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9.4.2. Programacion de Capacitacion Linea Desarrollo Institucional

RESPONSABLE

TEMATICA

GESTION AMBIENTAL - SUBDIRECCION
ADMINISTRATIVA

GESTION DE RESIDUOS

GESTION DOCUMENTAL - SECRETARIA GEN

SISTEMA DE GESTION DOCUMENTAL ORFEO

SISTEMA INTEGRADO DE CONSERVACION

OFICINA DE COMUNICACIONES E IMAGEN
INSTITUCIONAL

HERRAMIENTAS FOTOGRAFIA

REDES SOCIALES

INSTRUCTIVO DE PLATAFORMA

SOCIALIZACION PROTOCOLO PARA EVENTOS E IMAGEN
INSTITUCIONAL

OFICINA DE PLANEACION

IMPLEMENTACION SIGI

HERRAMIENTAS GERENCIALES EN EL SISTEMA DE CALIDA

FORTALECER AL EQUIPO MECI Y CALIDAD EN LA NORMA 19
9001 VERSION 2015

FORMACION EN AUDITORES ISO 45001:2018

OFICINA DE CONTROL INTERNO

MODELO INTEGRADO DE PLANEACION MIPG

OFICINA DE SISTEMAS

SISTEMAS DE GESTION DE LA SEGURIDAD Y SALUD EN EL
TRABAJO E ISO/IEC 27001 ES UN ESTANDAR PARA LA
SEGURIDAD DE LA INFORMACION.

CAPACITACION EN JAVA - NIVEL NACIONAL

SECRETARIA GENERAL

RACIONALZACION DE TRAMITES Y SERVICIOS

PARTICIPACION CIUDADANA

SUBDIRECCION DE GESTION DE TALENTO
HUMANO

CAPACI TACI ON DE RAEI - REGI ST
PUBLI CACI ON - [ NDI CE DE | NFOR

NUEVO CODIGO DISCIPLINARIO

INGLES TECNICO - NIVEL NACIONAL

CURSOS DE EXCEL BASICO, MEDIO Y AVANZADO

ACTIVIDADES DE INTEGRACION FRENTE AL CLIMA LABORA

CURSOS DE REDACCION Y ORTOGRAFIA

REFORMA TRIBUTARIA

SISTEMA PENSIONAL

NORMATIVIDAD EN SALUD - INCAPACIDADES Y PENSION

ACTUALIZACION EN PRUEBAS POR COMPETENCIAS

NUEVA NORMATIVIDAD EN MANUAL DE FUNCIONES

ACTUALIZACION NORMATIVIDAD VIGENTE SST Y RIESGOS
LABORALES

SISTEMAS DE VIGILANCIA EPIDEMIOLOGICA

CAPACITACION EN INTELIGENCIA EMOCIONAL

DISENO DE PROGRAMAS CURRICULARES (PRESENCIAL Y
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9.4.3. Programacion de Capacitacion Linea Desarrollo Personal

RESPONSABLE

TEMATICA

EL TRABAJO

SUBDIRECCION DE GESTION DE TALEN
HUMANO AREA DE SEGURIDAD Y SALU|PROGRAMA DE HABITOS DE VIDA SALUDABLE "VERS

SECRETARIA GENERAL

TRANSPARENCIA

HUMANO

SUBDIRECCION DE GESTION DE TALEN

LIDERAZGO

TRABAJO EN EQUIPO

SENTIDO DE PERTENENCIA

COMUNICACION ASERTIVA

MANEJO DE CONFLICTOS

MANEJO DEL ESTRES

RELACIONES INTERPERSONALES

10.Seguimiento y Evaluacion

La evaluaciéon del Plan Institucional de Capacitacion 2019 se realizara de acuerdo
indicadores planteados a continuacion:

Indicador Férmula del Indicador Tipo
Participacion en programas | N° de servidores participantes en una | Eficacia
anuales a Nivel Nacional 0 mas capacitaciones/N° total de (Cobertura)

servidores*100

11.Anexo A

Integrantes de la Red de Apoyo.

con los
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