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INTRODUCCION

La realizacion del presente trabajo permitio indagar sobre el proceso de capacitacion laboral
de la Secretaria Distrital de Desarrollo Econémico SDDE, teniendo en cuenta el contexto
de las normas que regulan el empleo publico, la carrera administrativa y la gerencia publica,
los derechos a recibir capacitacion para el mejor desemperfio de las funciones y las politicas

de gestion y desempefio institucional del Modelo Integrado de Planeacion y Gestion MIPG.

El trabajo permitié a su vez conocer desde el planteamiento del problema, aspectos como la
revisién documental y la caracterizacion de procesos, que son fundamentales en las auditorias
de calidad para el cumplimiento de los requerimientos de las politicas de desarrollo

administrativo y de planeacion estratégica del componente de Talento Humano.

Con base en lo anterior, la metodologia de investigacién se desarrolla a partir del
direccionamiento estratégico de la organizacion, con un enfoque cualitativo y tipo de
investigacion descriptiva, con miras al fortalecimiento del proceso de capacitacion laboral y

desarrollo de personal.

El presente documento, derivado del trabajo de investigacion evidencia como resultado una
propuesta de capacitacion que esta orientada hacia el logro de los objetivos organizacionales
de la SDDE.



1. ALCANCE

Es la elaboracion de un plan de capacitacion y desarrollo de personal para los colaboradores
de la Secretaria Distrital de Desarrollo Econdmico, el cual contendra teméticas directamente
relacionadas con el mapa de procesos, en direccion al cumplimiento de los objetivos
organizacionales. En concordancia, el plan de capacitacion sera construido a partir de la
misionalidad de cada una de las areas y de los conocimientos, competencias y habilidades
que desde el manual de funciones de la entidad se plantean para buen funcionamiento de la

misma.

2. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

La Secretaria Distrital de Desarrollo Economico ha contado formalmente con un plan
institucional de capacitacion para su personal desde el afio 2018, buscando con ello, el
desarrollo de capacidades, destrezas, habilidades, valores y competencias fundamentales en
sus colaboradores con miras a posibilitar el desarrollo profesional y el mejoramiento en la
prestacion de los servicios. Es asi como la caracterizacion de sus colaboradores es tomada
como referencia para la elaboracion del Plan, donde se clasifican los cargos y los tipos de

nombramiento para plantear las necesidades del personal como las, de la Entidad.

No obstante, teniendo en cuenta el Modelo Integrado de Planeacion y Gestion- MIPG! de la
funcién publica, esboza como instrumento para el seguimiento de la gestion el Formulario
Unico de Reporte y Avance a la Gestion- FURAG, para registrar anualmente el cumplimiento
de los requerimientos de las politicas de desarrollo administrativo de la Entidad, y es alli

donde se evidencia, que en lo relacionado a la calidad de la Planeacion Estratégica del Talento

! La entidad de funcion publica lo define como el marco de referencia para dirigir, planear, ejecutar, hacer
seguimiento, evaluar y controlar la gestién de las entidades y organismos publicos, con el fin de generar
resultados que atiendan los planes de desarrollo y resuelvan las necesidades y problema de los ciudadanos, con

integridad y calidad de servicio.
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Humano, se presenta una evaluacion de 64 puntos dentro de un rango de 0 a 100 en el afio

2019, significando una debilidad en el Sistema de Gestion?.

Por otro lado, con la existencia del Plan Estratégico Institucional que es elaborado en cada
periodo de gobierno (cuatrienal) con los objetivos estratégicos, se observa que los programas
de formacién seleccionados para el Plan Institucional de Capacitacion anual tienen poca
relacion con el cumplimiento de los objetivos estratégicos, toda vez que en mediciones
externas como la del indice de Transparencia de Bogota, se refleja en el item capacitacion
una evaluacién de 77 puntos dentro de un rango de 0 a 100 entre los afios 2018-20109.

Procedimientos como los anteriores demuestran la afectacion en el cumplimiento de los
objetivos estratégicos, llevando a reflejar una inadecuada gestion y a ocupar posiciones por
debajo del promedio en el escalafén institucional del Distrito.

Por tanto, es fundamental fortalecer la cultura de la medicién soportada en la autoevaluacion,
las evidencias y el mejoramiento continuo e identificando la calidad con la que se desarrollan
los procesos de gestion y la generacion de los resultados con respecto a la categoria de

capacitacion, para superar la afectacion en el cumplimiento de los objetivos.

2.1.Pregunta de investigacion

¢Cdémo impacta la capacitacion que reciben los funcionarios de la Secretaria Distrital de

Desarrollo Econdémico en el cumplimiento de los objetivos organizacionales?

2 Segun el marco general del MIPG es el conjunto de entidades y organismos del Estado, politicas, normas,
recursos e informacién, cuyo objeto es dirigir la gestion pablica al mejor desempefio institucional y a la
consecucion de resultados para la satisfaccion de las necesidades y goce efectivo de los derechos de los

ciudadanos, en el marco de la legalidad y la integridad.



3. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

3.1.0bjetivo general

Disefiar una propuesta de capacitacion laboral y desarrollo de personal orientada hacia los

objetivos organizacionales de la Secretaria Distrital de Desarrollo Econémico.

3.2.0Dbjetivos especificos

Revisar la documentacién interna que direcciona la gestion estratégica de la Secretaria

Distrital de Desarrollo Econémico.

Caracterizar los procedimientos de desarrollo de personal de la Secretaria Distrital de

Desarrollo Econdmico a partir de las funciones de sus colaboradores.

Disefiar un plan de capacitacion laboral para los colaboradores de la Secretaria Distrital de

Desarrollo Econémico que contribuya al logro de los objetivos organizacionales.
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4. JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

Hoy en dia el desempefio de la gestion publica es centro de preocupaciones en los tomadores
de decision, ya que se constituye en una debilidad u oportunidad si se maneja bien, para
mejorar el desempefio en las organizaciones, aportando asi entre otros a la estabilidad laboral

y bienestar en la calidad de vida de sus colaboradores.

La idea de implementar un plan de capacitacion y desarrollo de personal que aporte a los
objetivos estratégicos de la Secretaria Distrital de Desarrollo Econémico permitira determinar
que el indicador de Gestidn del Talento Humano de la organizacidn genere resultados acordes

al direccionamiento estrategico.

Los beneficios para la Secretaria evidenciaran el cumplimiento de los requerimientos de las
politicas de desarrollo administrativo de la entidad y del Distrito Capital, a su vez que
permitird una mejora para brindar acompafiamiento efectivo a las areas misionales en lo que

respecta al cumplimiento de los objetivos estrategicos.

En ese sentido el presente proyecto, base para la elaboracion de la propuesta del plan de
capacitacion, servird de diagnostico para la caracterizacion de los procedimientos de
desarrollo de personal de la Secretaria, evidenciando asi una actualizacion del Sistema
Integrado de Gestion SIG. A su vez beneficiard a sus colaboradores en el perfeccionamiento
de los conocimientos, habilidades y destrezas que son planteadas como una necesidad desde

el direccionamiento estratégico.

Por otro lado, la presente investigacion servira en lo que respecta a nivel personal desde el
campo académico, para optar al titulo de especialista en Gerencia del Talento Humano de la
Universidad Catolica Luis Amigo, y servira como un referente en la Universidad y el sector
publico, hacia a una aproximacion a la cultura de la medicion en procesos de autoevaluacién
y de mediciones externas como las esbozadas por el Modelo Integrado de Planeacion y

Gestion MIPG y el indice de Transparencia IT, de la Ciudad de Bogota D.C.
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5. MARCO DE REFERENCIA

5.1.Marco teorico

Las organizaciones independientemente de su naturaleza (publica o privada) se crean para
cumplir con unos objetivos que le permita garantizar su sostenibilidad en el tiempo, en ese orden
de ideas, las organizaciones disefian su Plan de Desarrollo o Plan Estratégico con el que
direccionan su crecimiento en el corto, mediano y largo plazo, por tanto, dicho crecimiento
depende de la participacion de todos y cada uno de ellos, por ende los ejercicios de capacitacion
tienen un papel preponderante en ese grado de participacion y en esa relacion al logro de los

objetivos de manera unificada.

La capacitacion tal como lo plantea Orozco (2017) “es una actividad educativa que ayuda al
desarrollo de las capacidades humanas” (p.30) esto debido a que los colabores de una
organizacion se especializan en tematicas que tienen correspondencia con sus objetivos y los

que son planteados desde la Alta Direccion.

Las fuentes relacionadas en el presente proyecto evidencian informacion relevante sobre
referencias, estrategias, metodologias, experiencias y resultados en procesos de capacitacion y
de desarrollo de personal en diferentes organizaciones y distintos territorios. En cuanto al objeto
de estudio hasta el momento no se evidencia una metodologia dirigida a la capacitacion laboral

en una entidad publica, por tanto, en relacion a lo expuesto se referencian estudios consultados:

e Estrategias de capacitacion para el BID

Es un documento estratégico entre el Banco Interamericano de Desarrollo y el Fondo de
Inversiones Multilaterales, alli presentan conclusiones sobre una estrategia para la preparacion
de trabajadores que desempefian actividades en los sectores de manufactura y servicios. Moura
(2009) realiza un esfuerzo por adoptar una posicién al desarrollar un breve panorama de la
capacitacion en Ameérica Latina y las experiencias adquiridas desde las lineas de apoyo a

proyectos de escuelas técnicas, sistemas tradicionales de formacion profesional y capacitacion
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a corto plazo de jovenes desempleados. Asi refiere “la educacion de buena calidad esta a menudo
entrelazada con esfuerzos de aplicacion que despliegan el conocimiento tedrico en habilidades
practicas” (pag.97) esto en una relacion comparable con una buena capacitacion que sirve como

componente necesario para formar para el trabajo.

e Unaalternativa para la evaluacién del impacto de la capacitacion en las organizaciones

empresariales.

Es un articulo que expone una estrategia metodologica en el sistema empresarial cubano, para
la evaluacion de la capacitacion en las organizaciones empresariales incluyendo acciones y
alternativas para su aplicacion. Segun el autor, Hernandez (2008): “...ha permitido contar [...]
con conocimientos de las modernas técnicas de gestion”. Desde planteamientos como el retorno
de la inversion y la conexion con los objetivos estratégicos del negocio, entiende que la
formacién esta relacionada con la basqueda de mayor eficiencia y eficacia, concebida como
apoyo a los procesos de cambio en el logro de la mision y vision de la empresa. Considera el
enfoque de formacién por competencias y un conjunto de principios para la conformacion de la

estrategia.

e Elimpacto de la capacitacion en México

Es una publicacion que ofrece una metodologia alternativa y adaptable para medir el impacto
de la capacitacion de un programa de formacion gerencial para participantes de la empresa

operadora Palancar S.A. ubicada en Cozumel México.

En términos de Orozco (2017) enfatiza que: “la capacitacioén es una actividad educativa que
ayuda al desarrollo de las capacidades humanas [...] y se torna complejo cuando es parte de un
sistema de formacion para generar cambios en las personas” y desarrolla los componentes
pedagogico, filoséfico, social y evaluativo en las fases de diagndstico, aplicacion y resultados,
con modelos para la medicion como las etapas de Werther (200) y el planteamiento de Reyes
(2010) desde la vision de Donald Kirkpatrick.
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e Asi aprendieron a trabajar: como se construyé la capacitacion laboral en la Argentina

Es un trabajo que presenta ejemplos, relatos de experiencias y hechos fundamentales sobre
procesos de capacitacion sucedidos a partir de 1826 hasta 2007. Alli Blake (2008) menciona
desde los intentos realizados por misioneros jesuitas, pasando por el primer caso documentado
como herramienta estratégica para resolver un problema institucional en el Banco Nacional en
1826 hasta hechos fundamentales que conllevo a aprendizajes necesarios para llevar a cabo
proyectos organizacionales en la década de los 90 y hechos fundamentales en la administracion

publica, organizaciones sin fines de lucro y empresas de servicios afio 2007.

e Hacer visible lo invisible. Una introduccién a la formacién en el trabajo

Es un manual de formacion laboral que evidencia referencias sobre el planificar, organizar,
dirigir y evaluar acciones de capacitacion en organizaciones. En términos de Gore (2010): “La
capacitacion laboral ejecutada en una empresa debe ser puesta en practica en ese mismo
contexto”. Es asi como establece la relacion directa con las actividades y rutinas propias al
interior de ella. Plantea una vision sobre el aprendizaje individual como vinculo entre el trabajo
y el desarrollo de su rol en la organizacion con el fin de generar resultados significativos, ademas
de la denominada “teoria detras de la accion” en referencia a representaciones que guian y

orientan la accion.

5.2.Marco conceptual

En el campo de talento humano los beneficios de la capacitacion a partir de la inversion puesta
al personal, se deben puntualizar en el impacto de las acciones y el desemperio de las actividades
de sus miembros, del cual la implementacion de una metodologia que mida esas acciones a de

requerir el planteamiento de unas categorias (Sierra Quesada, C. E., 2006, p.62-63).



17

Las categorias planteadas desde el marco de la Gestion Publica en SDDE son:

e Sistema Integrado de Gestion

Conjunto de politicas, normas, recursos e informacion, cuyo objeto es dirigir la gestion publica
al mejor desempefio institucional y la consecucion de resultados para la satisfaccion de las
necesidades y el goce efectivo de los derechos de los ciudadanos, en el marco de la legalidad y

la integridad (Secretaria General, 2018)

e Direccionamiento Estratégico

Ejercicio emprendido por el equipo directivo de una entidad, en el que, a partir del propdsito
fundamental de la misma, las necesidades de sus grupos de valor, las prioridades de los planes
de desarrollo y su marco normativo, define los grandes desafios y metas institucionales (Funcion
Publica, 2018). Con respecto a este concepto Simonassi, L., (2009, p.20) indica que las
instituciones exitosas plantean algunos valores como la comprension, el respeto, la paciencia 'y
la responsabilidad, ademéas de caracteristicas propias para lograr resultados como lo son la

disposicion para involucrarse y la voluntad..

e Competencias Laborales

Conjunto de conocimiento, habilidades, actitudes y valores [...] para desempefiarse de manera
apropiada en cualquier entorno productivo, sin importar el sector econémico de la actividad, el
nivel del cargo, la complejidad de la tarea o el grado de responsabilidad requerido (Ministerio
Nacional de Educacién, 2003)

e Formacion
Proceso encaminado a facilitar el desarrollo integral del ser humano, potenciando actitudes,

habilidades y conductas, en sus dimensiones: ética, creativa, comunicativa, critica, sensorial,

emocional e intelectual (Secretaria Distrital de Gobierno, 2017)
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e Capacitacion

Proceso educativo de corto plazo, aplicado de manera sistematica y organizada, por medio del
cual las personas adquieren conocimientos, desarrollan habilidades y competencias en funcion
de objetivos definidos (Chiavenato, 2007).

5.3.Marco legal

En concordancia con el planteamiento del problema, la organizacion a la cual esta dirigida la
propuesta de capacitacion, son los colaboradores de la SDDE, entidad publica de orden distrital
ubicada en la ciudad de Bogotd que tiene como misién: liderar la formulacién, gestion y
ejecucion de politicas de desarrollo econémico, orientadas a fortalecer la competitividad, el
desarrollo empresarial, el empleo y el abastecimiento alimentario, y entre los objetivos
estratégicos: velar porque todas las actividades y recursos de la organizacion estén dirigidos al
cumplimiento de los objetivos y, generar la apropiacion y aplicacion eficiente de los

instrumentos de planeacion, seguimiento y la evaluacién en la gestion de la entidad.

En ese sentido para el desarrollo de la propuesta es aplicable el siguiente marco:

e Constitucion Politica de Colombia. Articulo 53.

El Congreso expedira el estatuto del trabajo. La ley correspondiente tendra en cuenta por lo
menos los siguientes principios minimos fundamentales: Igualdad de oportunidades para los
trabajadores; remuneracion minima vital y mdvil, proporcional a la cantidad y calidad de
trabajo; estabilidad en el empleo; irrenunciabilidad a los beneficios minimos establecidos en
normas laborales; facultades para transigir y conciliar sobre derechos inciertos y discutibles;
situacion mas favorable al trabajador en caso de duda en la aplicacién e interpretacion de las
fuentes formales de derecho; primacia de la realidad sobre formalidades establecidas por los
sujetos de las relaciones laborales; garantia a la seguridad social, la capacitacién, el
adiestramiento y el descanso necesario; proteccion especial a la mujer, a la maternidad y al

trabajador menor de edad.
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e Ley 1567 de 1998

La capacitacion de los Servidores Publicos atiende los siguientes principios:

- Complementariedad: La capacitacion se concibe como un proceso complementario de la
planeacion, por lo cual debe consultarla y orientar sus propios objetivos en funcion de los
propdsitos institucionales.

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

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

- Participacion: Todos los procesos que hacen parte de la gestion de la capacitacion, tales
como deteccion de necesidades, formulacion, ejecucion y evaluacion de planes y programas,
deben contar con la participacién de los empleados.

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

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

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

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

- Enfasis en la practica: La capacitacion se impartira privilegiando el uso de metodologias
que hagan énfasis en la préactica, en el analisis de casos concretos y en la solucion de

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

plazo.

Ley 909 de 2004

Articulo 36. Objetivos de la capacitacion.

1.

La capacitacion y formacion de los empleados publicos esta orientada al desarrollo de sus
capacidades, destrezas, habilidades, valores y competencias fundamentales, con miras a
propiciar su eficacia personal, grupal y organizacional, de manera que se posibilite el
desarrollo profesional de los empleados y el mejoramiento en la prestacion de los servicios.
Dentro de la politica que establezca el Departamento Administrativo de la Funcion Pablica,
las unidades de personal formularan los planes y programas de capacitacion para lograr esos
objetivos, en concordancia con las normas establecidas y teniendo en cuenta los resultados
de la evaluacion del desempefio.

Los programas de capacitacion y formacion de las entidades publicas territoriales podran ser
disefiados, homologados y evaluados por la ESAP, de acuerdo con la solicitud que formule
la respectiva institucion. Si no existiera la posibilidad de que las entidades o la ESAP puedan
impartir la capacitacion podran realizarla entidades externas debidamente acreditadas por

esta.

Decreto 1083 de 2015.

Por medio del cual se expide el Decreto Unico Reglamentario del Sector de Funcion Pblica.

Titulo 9. Capacitacién. Articulo 2.2.9.1 Planes de capacitacion.

Los planes de capacitacion de las entidades publicas 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 por quienes hagan sus veces, para lo cual se

apoyaran 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
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administracion para capacitacion deberan atender las necesidades establecidas en los planes

institucionales de capacitacion. (Decreto 1227 de 2005, art. 65)

Articulo 2.2.9.2 Finalidad.

Los programas de capacitacion deberdn orientarse al desarrollo de las competencias laborales
necesarias para el desempefio de los empleados publicos en niveles de excelencia. (Decreto 1227
de 2005, art. 66).

Articulo 2.2.9.3 Plan Nacional de Formacion y Capacitacion.

El Departamento Administrativo de la Funcion Pablica, con el apoyo de la Escuela Superior de
Administracion Puablica, adelantard la evaluacién anual del Plan Nacional de Formacién y
Capacitacion, con el fin de revisar el cumplimiento por parte de las entidades de las
orientaciones y prioridades alli establecidas. Igualmente, establecera los mecanismos de
seguimiento a los Planes Institucionales de Capacitacion que éstas formulen. La evaluacion y el
seguimiento buscaran especialmente medir el impacto y los resultados de la capacitacion. Para
medir el impacto se estudiaran los cambios organizacionales y para analizar los resultados se
estudiaran los cambios en el desempefio de los empleados en sus areas de trabajo como

consecuencia de acciones de capacitacion. (Decreto 1227 de 2005, art. 67).

Articulo 2.2.9.5 Actualizacion del Plan Nacional de Formacion y Capacitacion para los
Servidores Publicos.

Adoptar la actualizacién del Plan Nacional de Formacion y Capacitacién para los Servidores
Publicos, formulado por el Departamento Administrativo de la Funcion Publica y la Escuela
Superior de Administracion Publica, ESAP. (Decreto 4665 de 2007, art. 1).

Articulo 2.2.9.6 Proyectos de Aprendizaje por Competencias.

El Departamento Administrativo de la Funcion Pablica y la Escuela Superior de Administracion
Publica, disefiaran y divulgardn los instrumentos necesarios, para la formulacion e
implementacion de los Planes Institucionales de Capacitacion con base en Proyectos de

Aprendizaje por Competencias. (Decreto 4665 de 2007, art. 2)
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e Resoluciéon 390 de 2017

Por la cual se actualiza el Plan Nacional de Formaciéon y Capacitacion, expedida por el

Departamento Administrativo de la Funcion Pablica.

e Ley 1960 de 2019.

Articulo 3.

El literal g) del articulo 6 del Decreto-Ley 1567 de 1998 quedara asi:

“g). Profesionalizacion del servicio Publico. Los servidores publicos independientemente de su
tipo de vinculacion con el Estado podrén acceder a los programas de capacitacion y de bienestar
que adelante la Entidad, atendiendo a las necesidades y al presupuesto asignado. En todo caso,
si el presupuesto es insuficiente se dara prioridad a los empleados con derechos de carrera

administrativa.”

5.4.Marco contextual

La SDDE es una entidad que hace parte de la estructura general del Distrito Capital, conformada

por 15 sectores los cuales cuentan con entidades adscritas o vinculadas.

lustracion 1. Estructura Sector Desarrollo Econdémico

Sector Desarrollo
Econ6mico, Industria

y Turismo
Sector
Sector Central Descentralizado
PR : Corporacion para el
Secretaria Distrital de Instituto para la - P

P . ; Instituto Distrital de Desarrollo y la

Desarrog%gclzzonomlco EconoI?E\SSomal Turismo IDT Productividad.
INVEST BOGOTA

Fuente: DGC-SDDE. Elaboracién propia, 2020


https://www.funcionpublica.gov.co/eva/gestornormativo/norma.php?i=1246#6.g
https://www.funcionpublica.gov.co/eva/gestornormativo/norma.php?i=1246#6.g
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Asi el Sector de Desarrollo Econémico, Industria y Turismo (ver ilustracién 1) cuenta con la

Secretaria como entidad central y, como entidades descentralizadas el Instituto para la Economia
Social IPES, el Instituto Distrital de Turismo IDT (entidades adscritas) y la Corporacion para el

Desarrollo y la Productividad Bogota Region -Invest in Bogoté- (entidad vinculada).

La SDDE tiene su ubicacién principal en la Ciudad de Bogota D.C., en la localidad de Barrios
Unidos Parque Distrital Salitre Carrera 63 No.60A- 52. A su vez la entidad cuenta con cinco (5)
Centros de Empleo y puntos de atencion ubicados en las localidades de Usaquén Calle 165 No.7-
52, San Cristébal Av. primera de mayo No.01-04 sur, Rafael Uribe Calle 32 sur No.23-62,
Tunjuelito Calle 59 sur No.18b-07 y Ciudad Bolivar Calle 68D Bis A sur N0.49D-70.

lustracion 2. Ubicacion Sede Principal

llustracion 3. Ubicacién Centro Usaquén

llustracién 4. Ubicacion Centro San Cristébal
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Fuente: sigdep.dadep.gov.co 2020 Fuente: mapas.bogota.gov.co 2020

llustracién 5. Ubicacion Centro Rafael Uribe
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lustracion 6. Ubicacion Centro Tunjuelito lHustracion 7. Ubicacion Centro Ciudad Bolivar
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6. ASPECTOS METODOLOGICOS

El disefio metodoldgico de la investigacion es de enfoque cualitativo, el cual permitid
determinar la manera como se desarrollo6 la investigacion, con miras al fortalecimiento del
proceso de capacitacion laboral y desarrollo de personal orientado hacia el logro de los

objetivos organizacionales de la Secretaria Distrital de Desarrollo Econémico.

6.1.Tipo de estudio

El objeto de investigacion permitid caracterizar los procesos que se desarrollan en la SDDE
respecto a la manera como en la actualidad se estructura y desarrolla la capacitacion para el
personal. En ese orden de ideas, dicho ejercicio permitio determinar a partir del
direccionamiento estratégico de la organizacion, las teméticas que se debieron abordar y la
metodologia a utilizar para su realizacion. Teniendo en cuenta el anterior contexto, se
examinaron las caracteristicas del problema, se anuncié el supuesto y se eligieron los temas

para seleccionar y elaborar las técnicas para la recoleccion de los datos.

Por tanto, el tipo de investigacion es descriptiva con enfoque socio-critico ya que da la
posibilidad de conocer las problematicas propias de los sujetos y su contexto. En
concordancia es llegar a conocer las situaciones predominantes a través de la descripcion de
actividades, procesos y personas, para asi identificar las relaciones que existen y resumir en

forma cuidadosa la informacion, donde se analice y extraiga generalizaciones significativas.

6.2.Método de investigacion

e Meétodo de observacién

La observacion es un aspecto presente en las investigaciones, para el caso puntual, este
método permiti6é estudiar de manera detallada la forma como se realiza el proceso y en
consecuencia, algunas falencias identificadas desde la manera como se realiza en la

actualidad.
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e Método Inductivo

La investigacion se realizd siguiendo un método inductivo — investigacion que se hizo en un
lugar especifico; el que puede ser utilizado en otra organizacion con las caracteristicas

similares.

e Método de analisis y sintesis

El método de anélisis permitié estudiar de manera separada cada una de las &reas de la
Secretaria en término de los saberes y competencias en que requieren ser capacitados sus
colaboradores. La sintesis por su parte consintié en considerar a la Secretaria, como una

unidad de gestion que se encuentra articulada a la Alcaldia Mayor de Bogota.

6.3.Fuentes y técnicas de recoleccion de la informacion

e Fuentes secundarias

Las fuentes secundarias utilizadas para realizar la investigacion la conformaron la internet, la

pagina web, libros y documentos de libre acceso en las instalaciones de la Secretaria.

e Fuentes primarias

La fuente primaria la constituyo, por una parte: a) documentacion interna de la empresa como
el plan estratégico, plan de desarrollo distrital, bases de datos, plan de capacitacion anteriores
y planillas de asistencia entre otros documentos internos y, b) los colaboradores de la
organizacion a quienes se les aplico los instrumentos. En ese sentido la referenciacion son las
cinco (5) areas misionales, los diecisiete (17) lideres de proceso y los ciento noventa y uno
(191) colaboradores.
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e Instrumentos de investigacion

Los instrumentos para la recoleccion de datos implementados son coherentes con el enfoque
socio critico puesto que en ellos se gener6 un proceso de vinculacion por parte de los
colaboradores pertenecientes a la poblacion objeto de estudio, con quienes se realizé tres (3)
grupos focales siguiendo los lineamientos y protocolos que establece esta técnica de
investigacion. También se realiz6 un diagnostico con los colaboradores sobre las solicitudes

de capacitacién y en concordancia con el proceso de revision documental.

e Tratamiento de la informacién

En concordancia con la revision documental, se identificé con los colaboradores en
conversacion informal, la importancia de incorporar dentro del plan de capacitacion
(necesidades individuales), tematicas principales como las Tecnologias de la Informacion,

Competencias, Sistema Integrado de Gestion y formulacion de proyectos entre otros.

o Diagnostico (ver apéndice A)

Tabla 1. Solicitudes de capacitacion

AREA TEMATICA DG 19
Direccién de Competitividad Tecnologias de la informarion
Bogota Region Competencias blandas X
: : Administracion financiera
Direccién de Desarrollo C tencias blandas X
e ompetencias blan ih :
Tecnologias de la informacidn
: : : Estadistica aplicada
Direccidn de Estudios de p s -
- Tecnologias de la informacion
Desarrollo Economico
SECOP II
Direccién de Economia Rural v | Formulacién y evaluacién de proyectos X
Abastecimiento Alimentario Rutas y portafolios de servicios
Sistema Integrado de Gestion X
Direccién de Gestién Competencias blandas X
Corporativa Contratacion estatal
Formulacion v evaluacién de proyectos X
Tecnologias de la informacidn
Sistema Integrado de Gestion X
Oficina Asesora de Planeacion Competencias blandas X
Formulacion v evaluacién de proyectos X

Fuente: elaboracion propia
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o Grupos focales (ver apéndice B)

la entrevista de los grupos focales.

Las categorias son de cada una de las areas tematicas de conversacion que aparecen durante

Modelo Integrado de Gestion y Planeacion MIPG R3 (16)

Competencias R1 (14)
Organizacién R7 (6)

Tecnologia y educacion R2 (6)

Proyectos R5 (6)
Presupuesto R4 (4)
Contratacion R6 (2)

Tabla 2. Necesidades de capacitacion
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DIRECCIONAMIENTO CATEGORIAS/CODIGOS
Ne. AREA ESTRATEGICO
Pl1|P2 | P3 P4 | P5| Po
DGIC1- Direceidn de Establecer linzamientos de
Gestién Corporativa mejoramiento Rl1 | BE5 | BE5 | B5(R7 | RY
DEDEI- Direccidn de Dirigir l2 investigacion econdmica
1 | Estudios de Desarrollo Administrar informacion R3 [ R3 | R3 - - -
QAP1- Oficina Asesora | Ejecutar programas de gestion R1 R3
de Planeacién intzgral -
DDEE1- Direccidn de Promocionar marcas de ciudad Rl | R3
Desarrollo Empresarial v | Promover la cultura emprendedora -
DDFAAL- Direccion de | Coordmar planes de ordenamiento
2| Economia Rural ¥ Promover estrategias de Rl [ Rl | R3
DCEBE.1- Direccion de Coordmar la formulacien de
Competitividad Bogotd | peliticas Rl [ Rl | R4
?fﬁ;g?f;ﬂ Asesora Realizar seguimiento presupuestzl | R4 | R4 | Bl
3 QAPL- Oficina Asesora | Implementar planes operativos de rR3 | R1
de Planeacién transparencia -
OAP1- Oficina As
de Plaue,acicc’:l:ala BSOIE | Formular proyectos Bs | R1| R1

Fuente: elaboracion propia

En articulacion con el proceso de caracterizacion, se identifico en el audio y posterior
transcripcion, con la herramienta Atlas Ti, la importancia de fortalecer las competencias,
conocimientos y habilidades propias para desarrollar las actividades que aportan a la

misionalidad de la entidad.



7. DESARROLLO DEL PROYECTO

7.1.Procesos internos que direcciona la gestion estratégica de la Secretaria Distrital de

Desarrollo Econdmico.

El mapa de procesos de la entidad resolucion 390 de 2018 indica que la Planeacion
Estratégica (llustracion 8) tiene como objetivo “Definir lineamientos para la formulacion,
ejecucion y seguimiento de los planes, programas y proyectos institucionales mediante la
aplicacion de metodologias e instrumentos de planeacién y monitoreo para facilitar el
cumplimiento de la mision, visién y objetivos institucionales y aportando a la mejora

continua de la entidad”.

lustracion 8. Procesos estratégicos

Gestién de

Gestion de Comunicacion
TIC
es
Planeacion Atencion al

Estratégica Ciudadano

Fuente: OAP-SDDE. Elaboracién propia, 2020

Teniendo en cuenta el anterior contexto, el plan estratégico es:

e Misidn: Somos la entidad Distrital que lidera la formulacién, gestion y ejecucion de
politicas de desarrollo economico, orientadas a fortalecer la competitividad, el desarrollo
empresarial, el empleo, la economia rural y el abastecimiento alimentario, a través del
disefio e implementacion de estrategias efectivas que conlleven a la generacion y mejora
de ingresos de las personas, las empresas y el mejoramiento de la calidad de vida de los

habitantes de la ciudad en general.
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Vision: La Secretaria Distrital de Desarrollo Econémico, sera reconocida en el afio 2026
a nivel distrital y nacional, como un modelo exitoso a seguir por su transparencia,
efectividad y sostenibilidad en la gestion de politicas de desarrollo econdémico, que

permitan un mayor bienestar para los habitantes de la ciudad de Bogota D.C.”

Principios y valores institucionales: con los cuales la Secretaria se relacionara y
gestionara el desarrollo econémico de la ciudad.

o Trabajo en equipo: Trabajamos integrando esfuerzos y saberes para lograr los
propositos institucionales, promoviendo la participacién, comunicacion y el
liderazgo tanto personal y colectivo para el desarrollo econémico de la ciudadania.
Transparencia: Actuamos con claridad, veracidad, oportunidad, independencia,
imparcialidad y disponibilidad de la informacién, respetando los derechos de los
ciudadanos y los demas grupos de interés

o Integridad: Actuamos con conocimiento, respeto, honestidad y ética en el
cumplimiento de las funciones.

o Compromiso: Estamos dispuestos de manera permanente en el cumplimiento de
las funciones, asumido con profesionalismo, responsabilidad y lealtad.

o Compromiso Institucional: Asumimos como propio las directrices y politica

institucional, logrando los objetivos institucionales mediante el mejoramiento

Organigrama

La Secretaria Distrital de Desarrollo Econdmico cuenta con nueve (9) areas principales:

Misionales (4). Direcciones de Competitividad, Desarrollo Empresarial, Estudios y
Economia Rural.

Estratégicas (2). Oficinas Asesora de Planeacién y Comunicaciones.

Apoyo (2). Subsecretaria de Desarrollo Econdmico y Direccidn Gestion Corporativa.

Evaluacion (1). Oficina de Control Interno
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lustracion 9. Areas Secretarfa Distrital de Desarrollo Econémico

SECRETARIA DE DESPACHO

SUBSECRETARIA DE DESARROLLO ECONOMICO ¥ CONTROL DISCIPLINARIO

Fuente: OAP-SDDE, 2020

e Plan Distrital de Desarrollo -Bogota Mejor para Todos-

La misionalidad articulada mediante el plan estratégico, dada cada cuatro (4) afios, establece
su relacidn a través de los proyectos y programas de la Entidad (ver tabla 3). Es claro que
para establecer procesos de mejora al interior de la Entidad, el plan estratégico y los objetivos
organizacionales son fundamentales, por ende su actualizacién debe estar acorde a los

procesos y procedimientos del Sistema Integrado de Gestion SIG.
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Tabla 3. Relacion proyectos y programas de la Secretaria en el Plan Distrital de Desarrollo “Bogota mejor

para todos”

Proyecto

Programa

Objetive

1019 Transferencia del
conoeimiante v consolidacion dal
ecozistema de mmovacion para al

Fundamentar el desamrolle
econdmice en la generacion
y1uzo del conocimento para

Contribuir 2 la transfersncia, apropizcion v use  del
conoeimianto v Iz consolidzeidn dal acosistama da innovacidn
con la finalidad de levar compettinvidad dal tegido prodoctro

¥ uso el conocimianto para
mejorar la competitividad
de la Ciudad Ragidn.

mejoramiento de la competitridad mejorar la competitividad | de la ciwdad

de la Crudad Regicn
1020 Mejoranments de |2 eficiancia | Elevar la aficacia de loz | Dismumnr las maficiencizs del zistama da abastecimiante que
del =zisterna de Abastecimisnto ¥ | mercades daz la ciudad limrtan 1a garantiz v la autonomia de la sepundad alimentaria
Semuridad Alimentaria de Bogotd de 1a poblacicn bogotana da menorss mngresos
1021 Posicionanmants  local | Fumdamentar 2] desamrolle | Incrementar los niveles da mternacionalizacion de lz ciudad de
nacionzl & mtermacional da Bogota. | econdnuco en la peneracion | Bogota.

1022 Consclidacicn dal acosiztama
de emprendirmento v mejoramiento
de la productividad de las hipymes.

Fundamentar 2]l desarrolls
econdmico en la generacion
v uzo del conocimiento para
mejorar la competitrvidad
de la Crudad Regicn.

Avmentar la compettvidad del mistema produchve de la
ciudad.

1023 Potenciar ol trabajo docante en
la ciudad.

Cranerar  altemativaz de
ingreso ¥ empleo de mejor
calidad.

Mejorar la calidad del empleo en Bogotd, a través del desarrollo
de poliicas activas de empleo gue pemutan la articulacion
efectiva enfre |z oferta v la demanda de trabajo.

1025 Generacion de  altemnatreas
productivas de desarrollo sosterzkls
para la nralidad Bogotana.

Dazarrollo niral sostemble

(Ganerar  cambios  técmeco-prodoctrios,  culhwrales oy
orgamizativos en los sistemas de produccidn campesinos,
mediante Iz izacion de la produccidn sostemible v la
conservacion ambiantal, oriemfzda 2 lz bisgueda de Iz
sostenibilidad de la economia campesina del Distrito Capital

1026 Observatono de Desamollo | Gobiemo v cmdadania | Observatorio de Desarrolle Econdmico generar v analizar

Econdmico. digital informacién econdmica completa, actualizada v raquenda por
la Adwwmstracicn Distrifz]l para fonmular, implementar
evaluar poliicas pdblicaz relacionadas com el desarrollo
econdmice de Bogotd.

1027 Planeacion ¥ gestion para 2l | hicdemizacion Ganarar la alta apropiacion de la planszcion, el segmmiento v

mejoraniento instricional instrmcional la evzluacion en la gastidn de la SDDE.

1028 Gestion v modemizacion | Llcdemiizacidn Fortalecer la capacidad mstitucional para lograr el objetivo

institncional Institucional musional de la entidad a través |z provision de bienes ¥ servicios

de apoyo transversal que soportan el adecuzado desamrolle de los
procesos rmsionales de la Secretaria.

Fuente: OAP-SDDE, 2020

7.2.Caracterizacion de procedimientos de capacitacion implementados por la Secretaria

Distrital de Desarrollo Econémico.

Teniendo en cuenta el ciclo de mejora PHVA al interior de los procedimientos de los procesos
misionales y de apoyo (ver ilustraciones 9 y 10), los lideres de proceso entregan el Manual
del Sistema Integrado de Gestion SIG (Planear), actualizan los documentos del SIG (Hacer)
y reportan los indicadores e informes de seguimiento (verificar), y la Alta Direccion formula

e implementa las acciones correctivas y de mejora.
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llustracion 10. Procesos misionales

Gestion de
Estudios de Gestion de

Desarrollo Competitividad
Econ6mico

Gestion de
Desarrollo
Rural y
Abastecimien
to

Gestion de
Desarrollo
Empresarial

Gestion de
Empleo

La Gestion del Talento Humano como proceso de apoyo tiene el objetivo “Administrar el
Recurso Humano de la Secretaria Distrital de Desarrollo Economico, a traves de la
vinculacién, permanencia y retiro, fortaleciendo las competencias, fomentando entornos de
trabajo seguros y amigables con el medio ambiente, de la mano de los principios y valores

corporativos, para prestar los servicios de la entidad con accesibilidad, oportunidad y

confiabilidad”.

lustracién 11. Procesos de apoyo

Gestion de
Talento
Humano

Gestién
Chntractual

Gestion
Documental

Gestion
Financiera

Bienes y
Servicios
Generales

Gestion
Juridica

Control
Disciplina

‘ rio '

Es asi que dentro de uno de sus procedimientos conocido como Plan Institucional de

Capacitacion PIC (ver tabla 4 y 5) esta “Fortalecer en los servidores publicos de la Secretaria

Distrital de Desarrollo Econdémico las habilidades y competencias que le permitan el
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perfeccionamiento en su participacion en el desemperio eficiente de las funciones asignadas
para producir resultados de alta calidad, ofrecer excelente servicio al cliente y fortalecer los

puntos débiles hallados en la evaluacion del desempefio ™.

Tabla 4. Plan Institucional de Capacitacion 2018

NECESIDADES

COLECTIVAS INDIVIDUALES
Manejo de publicidad Creatividad e innovacion
Sistema de informacion geografica | Pensamiento estratégico
Comercio Toma de decisiones
Tecnologia e mnovacion Inteligencia Emocional
Codigo de integridad Gerencia del Cambio Etica y Transparencia
Manejo base de datos Prog. Neurolingiiistica Enfasis coaching organizacional
Presupuesto v finanzas Motivacion y orientacion al | Didacticas para la crudadania

MODULOS

Concepto de servicio
Escuchando nuestro lenguaje
Creando confianza
Resolucién de conflictos

Formacion de auditores logro Estrategias de competencias humanas
Contratacion estatal Resolucidn de conflictos WVer mas alla con inteligencia social
Gestién de Calidad Desarrollo del Talento

Relaciones Flumanas Humano

Metodologia MGA

Fuente: DGC-SDDE, 2020

Tabla 5.Plan Institucional de Capacitacion 2019

NECESIDADES COLECTIVAS

MODULOS

Innovacion

Orientac16n Ocupacional
Servicio al cliente
Prevencion de Acoso Laboral
Contratacién Estatal
Atencion al usuario v SDQS

Seguridad y salud en el trabajo
Induccidon de Talento Humano
Derecho Disciplinario
Metodologias Agiles
Situaciones Administrativas
Disefio Organizacional

Formulacion Presupuesto
Programacion SAS Ingreso Servicio Piblico
Analitica de datos BIGDATA

Mindfulness (Practicas de meditacion)
Planeacion estratégica

Marketing Digital 360

Analitica Web

Modelo Integrado de Planeacion vy Gestion
Version 2 -MIPG V II-

Politicas puiblicas

Fuente: DGC-SDDE, 2020

En concordancia se han desarrollado Planes Institucionales de Capacitacion PIC, con las
siguientes caracteristicas:
- Realizan diagnostico de necesidades de aprendizaje organizacional mediante encuesta
directores y subdirectores y jefes de oficina.
- Caracterizan la poblacion por la cantidad de servidores pertenecientes a la Planta
Global de la SDDE vy los agrupan de acuerdo a la naturaleza de las funciones,

competencias y requisitos.



- Y los insumos utilizados son la visién, mision, objetivos estratégicos, planes de

mejoramiento, resultados de evaluacion de desempefio y planes de accién.

No obstante existen debilidades, segun revision documental y caracterizacion de procesos e
informacion derivada de los grupos focales, que indican:
- Fortalecer el diagndstico de capacitacion, ademas del analisis cuantitativo con un
analisis cualitativo.
- Avrticular las teméticas de capacitacion, formacion y desarrollo de personal con la
misionalidad de cada una de las areas y el Plan Estratégico Institucional
- Fortalecer los mecanismos de medicion y seguimiento que son reportados en el
Formulario Unico de Reporte y Avance a la Gestion- FURAG, sobre el impacto en

el indicador del Talento Humano.

7.3.Disefio de un plan de capacitacion laboral y desarrollo de personal Secretaria

Distrital de Desarrollo Econdmico

El disefio de la propuesta de capacitacion laboral y desarrollo de personal, es el resultado de
indagar en el mapa de procesos de la Entidad, e identificar el proceso de Gestion del Talento
Humano (ver tabla 6) que se encuentra incorporado dentro del Sistema Integrado de Gestion
SIG.

Tabla 6. Procesos de apoyo SDDE

proceso de apoyo
Sistema Integrado de » . . .
Gestion-Intranet gestion corporativa - administrativa y
financiera
o]
=l
=) =)
=| 5 = e |3
Documentacion del proceso s| 28| =2 38 s g
o =1 =3 =
oy E w E =) o o =
= s [T g =3 = «©
23|2s| 5| € |5
S5 |5 S S =5 > =
caracterizacion 1 1 1 1 1
procedimientos 7 13 4 9 9
formatos 16 32 1 2 47
guias 5 0 1 0 20
administracion de riesgo 1 0 1 1 1
plan mejoramiento 1 1 1 1 3
tablero indicadores 1 1 1 1 1
autoevaluacion 2 1 2 2 2
evidencias 19 0 0 1 1
documentos externos 0 0 0 0 0
total 53 49 12 18 85

Fuente: DGC-SDDE, 2020
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Se identificd que las funciones de los colaboradores de la SDDE cuenta con un manual de
funciones resolucion 607 de 2019, y el desarrollo de sus actividades se encuentra en la
caracterizacion de los procesos, que a su vez contienen los procedimientos, formatos y guias

para lograr una adecuada gestion.

Al establecer la relacion de la planta de personal con los procesos, se identifico que los
colaboradores de la entidad son 191 personas, y que de estos, 17 son lideres de proceso (ver
tabla 7). Una vez identificados los lideres de proceso, se entabl6 comunicacion y articulacién
con ellos para la realizar los grupos focales.

Tabla 7. Planta de personal

LIDERES DE
CARGOS PERSONAL PROCESO
Asistenciales 27 0
Profesional especializado 67 13
Profesional universitario 81 4
Técnico operativo 16 0
TOTAL 191 17

Fuente: DGC-SDDE, 2020.

Por otro lado se compard las temaéticas identificadas con el diagndstico, y los planes
institucionales de capacitacion de afios anteriores, encontrando que los objetivos misionales
de las areas y las necesidades individuales, poco estaban inmersas en los PIC. A su vez, que
los indicadores de Gestion de Talento Humano reportados mediante el FURAG no son

superiores, significando falencias en los procedimientos.

Teniendo en cuenta lo anterior, el plan de capacitacion relaciona el diagnostico y el andlisis
cualitativo de los colaboradores con las bases del Plan Estratégico Institucional (cuatrienal)

y la caracterizacién de los procedimientos de la Entidad.

36



8. PROPUESTA

Tabla 8.Plan de Capacitacion- propuesta

de / meta Nivel de conocimiento Area
. . Nombre del Unidades tematicas . . Publico Magnitud ~ |Nimero de
Necesidad Linea basicas Modalidad Facilitador Objetivo  |del publico |Grupos )
saberser  [saber hacer [saber pensar L - bésico técnica especifica  [general
” . |Desarrollo y
Fortalecer e.llaporte S;?;z;?ie"iﬁ bienestar del talento Virtual Propio 1 20 1 45 X X X
de la gestion del humano
Talento Humano, de Fortalecimiento
acuerdo con el ciclo izaci i
: ¢ CULTURA Ay |[VIEERINERES || Propio 2 20 1 %5 X X X
de vida del servidor, simplificacion d y competencias
al cumplimiento de |eprocesos
los objetivos Gestion estategica | PES1inculacion
gica | 5 . 5
Institucionales | Talento asistida y retencion Virtual Propio 3 20 1 45 X X X
ettt L del conocimiento
Planeacién Mecanismos para el
N control | Presencial Alterno 1 20 1 60 X X X
Implementar y evaluacién
indicadores o Transparencia y
. Lucha contra la
culaquier otro . acceso a la Presencial Alterno 2 20 1 60 X X X
. corrupcion . .
mecanismo que informacion publica
permita verificar el PROCESOS Gestion documental
.- Lucha contra la .
cumplimiento de . para el acceso de la Presencial Alterno 3 20 1 60 X X X
corrupcion . RO
planes, programs y informacién publica
proyectosy el logro -
de resultados evaluacion del D del
seguimiento y la Presencial Alterno 4 20 1 60 X X X
institucional
Planeacién Enfoque enla
satisfaccion Virtual Propio 1 20 1 45 X X X

institucional

Integridad

ciudadana

Codigo de integridad
del servicio publico

Virtual

Propio

Tramites y servicios

Gobierno digital N v Virtual Propio 3 20 1 45 X X X
en linea

Lucha contra la Divulgacion proactiva Virtual Propio n 2 a 5 . N «

corrupcion

de la informacion
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Plan de Capacitacion (Propuesta)

idad de di idad / meta Nivel de conocimiento Area
, Nombre del Unidades tematicas . - Publi ni Niimero de §
Necesidad Linea ) Modalidad Facilitador m.) go e qu Intensidad
programa basicas Objetivo |del publico |Grupos X . X
| interpretativ .. |argumentati| , . - o o
saberser  [saber hacer |saber pensar b propositiva - basico técnica especifica  (general
" Politica de
Planeacion -, "
o administracion del Presencial Alterno 1 20 1 60 X X X X
Usary aprovechar institucional .
) riesgo
tecnologias de la RIESGOS sequridad 4ol
) - eguridad d ela
informacion para Gobierno digital X 8 » Presencial Alterno 2 20 1 60 X X X X
. informacién
generar valor publico — —
o Prevencion del dafio .
Defensa juridica e Presencial Alterno 3 20 1 60 X X X X
juridico
Fortalecer el
L Participacion Rendicion de cuentas . .
ejercicio de Ciudadana en a gestion niblica Virtual Propio 1 20 1 45 X X X X
ejecucion FINANZAS 8 P
resupuestal acorde Eficiencia del gasto
E p Gestion presupuestal . 8 Virtual Propio 2 20 1 45 X X X X
alos Publico
Planeacién Planeacion X X
o o Virtual Propio 1 20 1 45 X X X X
Generar e institucional participativa
implementar Fortalecimiento
estrategias organizacional y Estructura . .
o o, L Virtual Propio 2 20 1 45 X X X X
organizacionales simplificacion d organizacional
dirigidas a la
.g, 3l NEGOCIO eprocesos :
planeacion, direccion Calidad de la
control de los Participacion articipacion
v . P p' P Virtual Propio 3 20 1 45 X X X X
recursos para la Ciudadana ciudadana en la
realizacion de gestion pblica
procesos » Administracion de . .
Gestion documental . Virtual Propio 4 20 1 45 X X X X
archivos

Fuente: Elaboracion propia, 2020
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Tabla 9.Mddulo Competencias Blandas

| 2aua o0 excesavo e 14 sommcss secmeranta ozsTrTas o oEsaaov.0 coonduaco soos |

| INFORMACION GENERAL |

Nombre del Evento: Plan Institucional de Capacitacion PIC

Tema de conocimienta: | Competencias blandas [(Gestidén de clientes)

Proceso: Gestion del Talento Humano

Competencia (s) a Desarrollar: |

Tipo de Evento: Seminario virkual Seminario [:]
ma' Edliz'aaﬁ%:f Lunes, 06 de Julio de 2020 ::mmx;zs:: v
Lugar de realizacidn: Bogota DG, Plaza de los Artesancs Carrera 60 No. 634 - 52

OBIETIVOS ¥ PUOBLICO

Fortalecer lzs competencias laborales de los funcicnarics de la entidad con el fin de contribuir al cumplimiento de las
metas institucicnales

Contribuir al mejoramiento institucional fortaleciendo competencias de los servidores plblicos con el fin de aportar 2
cada uno de los proceses y procedimientos del Sistema Integrado de Gestidn

Pusblico Objetive | Servidores pablicos de Secretaria Distrital de Desarrollo Econdmico SDDE |

NECESIDADES CORPORATIVAS QUE PRETENDE RESOLVER
Fortalecer las habilidades blandas v adguiric conocimientos v actitudes para el fortalecimiento institucional.

CONTENIDOS DISCRIMINADOS INTENSIDAD HORARIA
Sesiones Cuatro [(D4)
- Pensamiento estratégico - 150 minubos
- Capacdad de liderazgo - 30 minutos
- Inteligencia emodonal - 150 minutos
- Comunicacion asertiiva - 90 minutos

FACILITADOR INTERNO ENTIDAD PROPONENTE

MOMERE o ENTIDAD NAMCY CAMILA SUAREZ CANGH UNIVERSIDAD LULS AMIGG
CEDULA O NIT CC 20627211 MNIT 820985185-9
Interocutor (por parte del ————————- NAMCY CAMILA SUAREZ CAMNON
proponente)

Jefe Inmediato (sies | | s =
Facilitador interno)

Direccion electronica suarezcamii@hotmail.com bogota@amigo.edu.co
Teléfono (s5)
INTRODUCCION AL TEMA

Desde la inmersidn de los conceptos relaconados con el riesgo, las entidades pablicas d= Colombia han visto sus
necesidades de capacitacicn y formacién en aspectos propios de la administracidn pdblica que son fundamentales para
una buena gestién, es asi que ademas de la adquisicion de conocimientos, las habilidades jusgan un papel primordial
para &l éxito de lzs entidades. Habilidades blandas, trabajo en eguipo, pensamisnto estratégico v la administracion de
rizsgo son fundamentzles, aun mas desde cuando entro en fundonamiento por parte del Gobierno Macional la
implementacién del Modelo Integrade de Planeacion y Gestion MIPG.

CONOCIMIENTOS PREVIOS REQUERIDOS (SI ES DEL CASO)

BIBLIOGRAFIA BASICA Y DE APOYO
Fuoblica, F. {2018). Guiz para la adminisiracion del riesgo y el disefo de controles en entidades publicas. Bogofa:
Funcion Publica.
Sanchez Albaveras, F. [2002). Planificacion estralégica y gestion publica por objefivoz. ILFES.

ESTRATEGIAS DE ENSENANZA — APRENDIZAJE — EVALUACION DEFINIDAS PARA EL EVENTO
{En relacidn con la evaluacion deben definir resultados esperados y pardmetros o oriterios de valoradidn de kos mismos)

Estrateqia y aprendizaje: Conferencias con taller de acompanamiento
Aprendizaje: Conversatorio tematico
Evaluacidon: Test de conocimiento — inicial y final

Test de evaluacidn de las sesiones
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RECURS0S NECESARIOS: (indigue lo que reguisre)

a.Tipo de software (GRC Novesec M5)

b.Equipas d= proyeccitin {Pensami=nio e=fratdgico y sdministracifn del rie=go Lopm-Spm)

. Materiales y =lemenios de= apoyo (Auls capacidad 25 personas, Video in, papelografo y marcadores])

D{OCENTE (5) RESPONSABLE (5)

Hombre MAMNCY CAMILA SUAREZE CANOHM

Formasciin Licenciada en Educacion,

académica Especizlista &n Gerencia del Talemo
Humano (en cursa)

Experiencia 3 afios

mxoeclica =n =l

Tmmea

E-rmmil suarercamidl hotmail ocom

OBSERVACIONES: |

Responsabilidades Académicas y Operativas del Docernbe:

= Aplicar ol control de asstencia que s= = =ntrega

= Aplicar, calificar y =nbregar resuliedos de =veluscibn d= aprendizafe (cuando ze= requisre)

= Presentar informes de ssquimienta y resultads finel, coreolidado

= Aplicar |2 evaluacidn de satisfaccidn, =n los términos definidos par la Unidad Aprendizafe Organizacionsl

= Dizefiar v entregar adecusds y opariunemente 2= memaorias, Lalleres vy material d= apoyo que == requiera.

Responsabilidades del Socie de Aprendizaje (Proveedor Elegido):

= YWelar por &l cumplimi=nto int=gral de= la propus=sts académica pres=ntada, por parte de cads wno d= los doc=nite=s.
= Entreger 2= memorias =n los términas ¥ condidones definidas durante =l proo==a de contratacin.
= Cumgplir integralmente con las condicion=s del contrato.

[Valar en pests Colimimands: | 512000 000 [ Vigenda de a propuesta: | S0-06-2020
FIRMA: MAMNCY CAMILA SUAREZ L'Aﬁﬂﬂ
Facha: D1-DE-2020

Fuente: Formato Gestion y Control de Planes FULAM. Elaboracién propia, 2020
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

La Gestion del Talento Humano hace parte integral de los procesos de apoyo dentro de
un Sistema Integrado de Gestion, que fortalece los procesos misionales y estratégicos de
una organizacion.

La Planeacion Estratégica al interior de la entidad pablica, permite definir lineamientos
para los planes, programas y proyectos institucionales mediante instrumentos de
planeacion para facilitar el cumplimiento de los objetivos misionales.

Con la caracterizacién del conjunto de procesos y procedimientos, el Sistema Integrado
de Gestion permite dirigir la gestion publica al mejor desempefio institucional y a la
consecucion de resultados para la satisfaccion de las necesidades.

Como actividad sistematica y organizada, la Capacitacion Laboral ayuda al desarrollo de
las capacidades humanas, hace parte de un sistema de formacién que ejecutada
adecuadamente genera cambios en las personas, adquieren conocimientos, desarrollan
habilidades, competencias en funcion de objetivos y la mejora de la gestion.

Como parte integral de una organizacion, los colaboradores tienen derecho a ser
incorporados en procesos de capacitacion y de desarrollo de personal de calidad, cuya
finalidad sea fortalecer el ejercicio de sus funciones y el logro de la realizacion de
actividades de forma consciente y agil.

Es necesario evidenciar los procesos de mejora mediante una metodologia coherente con
las necesidades institucionales, donde a su vez se tenga en cuenta los conocimientos y

habilidades de los colaboradores.
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APENDICES
Apéndice A. Diagndstico

- UNIVERSIDAD CATOLICA LUIS AMIGO

ESCUELA DE POSTGRADOS
UNIVERSIDAD CATOLICA#7
LUIS ESPECIALIZACION EN GERENCIA DEL TALENTO HUMANO

DIAGNOSTICO

Entrevista informal promovida dentro del marco de la investigacion sobre competencias, que
busca identificar la aplicacion del proceso de capacitacion en el Sistema Integrado de Gestion
de la Entidad. Esta informacion es de tipo confidencial y no incide en ningun contexto de
evaluacion. Por favor conteste con la mayor sinceridad posible, no hay respuestas correctas

e incorrectas, solo una postura personal. De antemano gracias por su colaboracion.
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Competencias tecnoldgicas para el desarrollo profesional

Tecnolégica: capacidad para seleccionar y utilizar de forma pertinente, responsable y eficiente una variedad
de herramientas tecnolégicas entendiendo los principios que las rigen, la forma de combinarlas y su utilizacion
en el contexto educativo.

Comunicativa: capacidad para expresarse, establecer contacto y relacionarse en espacios virtuales y
audiovisuales a través de diversos medios y con el manejo de multiples lenguajes, de manera sincrénica y
asincronica.

De Gestion: capacidad para utilizar las TIC en la planeacién, organizacién, administracion y evaluacion de
manera efectiva los procesos educativos; tanto a nivel de practicas pedagdgicas como de desarrollo
institucional.
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Apéndice B. Grupo focal

B UNIVERSIDAD CATOLICA LUIS AMIGO
ESCUELA DE POSTGRADOS
LUISAM G ESPECIALIZACION EN GERENCIA DEL TALENTO HUMANO

GRUPO FOCAL

P1. ;Qué opinién tiene Usted de las capacitaciones que realiza la Secretaria?

P2. ;Considera que los temas en los que lo (a) han capacitado le contribuyen a su formacién
como ser humano y profesional?

P3. ¢En qué tematicas le gustaria que lo (a) capacitaran para contribuirle a su SER?

P4. Desde el cargo que desempefia en la Secretaria ¢en qué tematicas requiere ser
capacitado (a)?

P5. ¢Considera que la metodologia que utiliza la Secretaria en las capacitaciones es
coherente con las tematicas abordadas? Buena___ Regular___ Mala__ ¢por qué?

P6. ;Qué metodologia recomienda?

P7. ;Como ayudaria la capacitacion a alcanzar los objetivos organizacionales?



Apéndice C. Consentimiento informado

UNIVERSIDAD CATOLICA LUIS AMIGO
ESCUELA DE POSTGRADOS
LUISAM G ESPECIALIZACION EN GERENCIA DEL TALENTO HUMANO

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Yo , funcionario (a) de la Secretaria Distrital de

Desarrollo  Econdmico, identificado con cédula de ciudadania  nUmero

acepto de manera voluntaria que se me incluya como sujeto de

estudio en el proyecto de investigacion denominado: Disefio de una propuesta de
capacitacion laboral y desarrollo de personal para la Secretaria Distrital de Desarrollo
Economico, cuyo objetivo general es disefiar una propuesta de capacitacion laboral y
desarrollo de personal orientada hacia los objetivos organizacionales de la Secretaria Distrital
de Desarrollo Economico. Quién lidera el presente de investigacion me han indicado que los
alcances del mismo son de tipo pedagdgico y, los resultados de la investigacién son para
generar una propuesta que vincule el desarrollo de personal como herramienta para el
fortalecimiento de la practica laboral. Luego de haber conocido y comprendido en su totalidad

la informacidn sobre dicho proyecto, he entendido que:

e Mi participacion como funcionario no repercutira en mis actividades ni evaluaciones
programadas por el area misional, ni repercutira en mis relaciones con la Entidad.

e Puedo retirarme del proyecto si lo considero conveniente a mis intereses, aun cuando
el investigador responsable no lo solicite, informando mis razones para tal decision
en la carta de revocacion respectiva si lo considero pertinente; pudiendo si asi lo
deseo, recuperar toda la informacién obtenida de mi participacion.

e No haré ningun gasto, ni recibiré remuneracion alguna por la participacion en el
estudio.

e Se guardara estricta confidencialidad sobre los datos obtenidos producto de mi

participacion, con un nimero de clave que ocultara mi identidad.



e Se respetardn mis derechos de autor en caso tal que en la investigacién se utilicen
recursos de mi autoria, otorgandome los respectivos créditos

e Si en los resultados de mi participacién como funcionario se hiciera evidente algin
problema relacionado con mi proceso en la entidad, se me brindard orientacion al

respecto.

Se firma en Bogota a los dias del mes de de 2020

Nombre y firma del participante:

Nombre y firma del investigador:
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