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1. Definicion del problema

La formacién y capacitaciéon empresarial es esencial para el desarrollo de las organizaciones, en
la medida en que provee conocimiento y fortalece competencias especificas y blandas para el
desarrollo de las actividades laborales de cada colaborador. Especificamente en las entidades
publicas es esencial tanto la formacién del funcionario como la gestién del conocimiento para
lograr retenetlo y transferirlo a nuevas generaciones. En este sentido, un estudio adelantado en
Corea del Sur sobre 323 empleados publicos se encontré que son 4 variables las que influyen en
el intercambio de conocimientos y desde luego el desempeno laboral: formacion, sistemas de
estimulos, apoyo de la alta direccion y los procesos de comunicacion (Kang et al., 2008).

Otros estudios indican que la nueva gestiéon publica requiere de modernizacion (Smalskys, 2011),
incluidas las practicas de recursos humanos para mejorar el desempefio del sector. En un estudio
adelantado en Alemania se analiz6 el interés publico como mediador de la relacién entre la
satisfacciéon con la formacion de los empleados y la obtencién de competencias, al respecto, se
evidenci6 un efecto directo positivo de la satisfaccion con la capacitaciéon de los empleados sobre
el fortalecimiento y adquisicion de competencias y un efecto mediador del interés publico (Thaler
et al., 2017).

De acuerdo con el estudio adelantado por (Deloitte, 2020) sobre la perspectiva del gobierno y
del sector publico de las tendencias del capital humano 2020, se destaca que el 50% de las
organizaciones encuestadas creen que hasta el 75% de la fuerza laboral necesitara cambiar sus
habilidades en los préximo 3 afios, asimismo, el 75% de los encuestados refieren que preservar
el conocimiento de la fuerza laboral en evoluciéon es muy importante para el éxito de la
organizacion.

Especificamente en el Distrito Capital se presupuestd para el 2019 en capacitacion del talento
humano una cifra cercana a los 9.144 millones de pesos que tuvo una ejecucion del 89%,
beneficiando a una planta de 24.708 servidores, esta cifra se atomiza en las 52 entidades
distritales, lo que conlleva a una duplicidad en la oferta de capacitacion transversal segun los
datos obtenidos del reporte PIC 2019.

Adicionalmente, a partir del analisis del presupuesto de capacitacion ejecutado, se evidencia una
desproporcion en la asignacion de recursos en las entidades, que oscila entre 6.527 y 1.961.916
de pesos per capita, segin los informes de ejecucién presupuestal 2019 presentados por las
entidades a la Secretarfa Distrital de Hacienda.

Adicionalmente, no existe una medicion estandarizada del impacto y la calidad de la oferta de
capacitacion en las entidades publicas del Distrito Capital, aspecto que limita la comprension de
los efectos reales y de los cambios que se esperan generar por medio de los procesos de
formacién y capacitacion.

El Departamento Administrativo del Servicio Civil Distrital (DASCD) al reconocer las
problematicas sefialadas y, al considerar que las areas de talento humano de las entidades publicas
tienen una responsabilidad importante, puesto que son las encargadas de liderar los procesos
para la creaciéon de valor publico (DASCD, 2020b), hace evidente la necesidad de crear
estructuras que permitan la optimizacién de los recursos destinados a capacitacion en pro del




fortalecimiento de las competencias de los servidores publicos, por ende, incidir en la mejora de
la prestacion de los servicios a los ciudadanos.

2. Legal

El Departamento Administrativo del Servicio Civil Distrital es la entidad que brinda soporte
técnico al Sector Gestion Publica, tiene entre otras funciones, segin lo establecido en el articulo
2°, literales, 1, j, k, en el articulo 9°, literal ¢ del Decreto 580 de 2017 y en el marco del Convenio
Interadministrativo de delegacion 096 de 2015 suscrito con el Departamento Administrativo de
la Funcién Publica, la de “disefiar, proponer e implementar y/o ejecutar lineamientos, planes,
programas distritales en materia de gestién del desarrollo de los empleados publicos, que incluya
por lo menos capacitacion, formacién, asi como aspectos de induccién y reinduccion, hacer el
correspondiente seguimiento y evaluar su impacto (...)”".

Aunado a ello, en Colombia la formacién del talento Humano del sector publico se define a
partir de la definicion de capacitacion contenida en el articulo 4 del Decreto Ley 1567 de 1998:

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

PARAGRAFO. Educacién Formal. Ia educacién definida como formal por las
leyes que rigen la materia no se incluye dentro de los procesos aqui definidos como
capacitacion. El apoyo de las entidades a programas de este tipo hace parte de los
programas de bienestar social e incentivos y se regira por las normas que regulan el
sistema de estimulos.

A partir del Decreto Ley 1567 de 1998 se requiere precisar los siguientes conceptos:

* Procesos de formacion: Conjunto de procesos orientados a desarrollar y fortalecer en
los servidores los principios que rigen la funcién administrativa

* Capacitacion: Conjunto de procesos de educacion para el trabajo y el desarrollo. Buscan
generar conocimientos y el perfeccionamiento de habilidades y cambio de actitudes, con
el fin de incrementar la capacidad individual y colectiva para contribuir al desarrollo
personal integrado y al cumplimiento de la misién de las entidades.

* Induccién y reinduccién: Entrenamiento y preparacion en el ejercicio de sus
funciones. Buscan atender a necesidades de aprendizaje especificas para el desempefio
de un cargo, mediante el desarrollo de conocimientos, habilidades y actitudes observables
de manera inmediata.
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Por otra parte, en el Decreto 1083 de 2015 Sector de Funcién Publica, se establece la Red
Interinstitucional de Capacitacion para Empleados, la cual tiene como objeto apoyar los planes
de capacitacion institucional. La Red estara integrada por las entidades publicas a las cuales se
aplica la Ley 909 de 2004 (normas que regulan el empleo publico, la carrera administrativa,
gerencia publica y se dictan otras disposiciones). De igual manera, este Decreto en su articulo
2.2.9.6 precisa los Proyectos de Aprendizaje por Competencias, sobre los cuales se deben
formular e implementar los Planes Institucionales de Capacitacion.

Adicionalmente, el Decreto 815 de 2018 relaciona las competencias laborales generales para los
empleos publicos de los distintos niveles jerarquicos considerando dos tipos funcionales y
comportamentales. Y la Resolucion 0667 de 2018 proporciona un catilogo de competencias
funcionales para las areas o procesos transversales de las entidades publicas.

Por otra parte, el pais cuenta con un Plan Nacional de Formacién y Capacitacion 2020 — 2030.
Este plan contempla 4 ejes tematicos a saber: Gestion del conocimiento y la innovacion,
Creacién de valor publico, Probidad y ética de lo publico y Transformacion digital. Cabe precisar
que, este plan se contempla en el articulo 2.2.9.5 Actualizacién del Plan Nacional de Formacion
y Capacitacion para los Servidores Pablicos del Decreto 1083 de 2015 Sector de Funcién Publica
y es formulado por el Departamento Administrativo de la Funcién Publica y la Escuela Superior

de Administracién Publica, ESAP. A través de este plan se busca aumentar las capacidad y
habilidades del servidor publico.

Asimismo, se cuenta con la Politica Publica Distrital Gestion Integral de Talento Humano
2019-2030, en la que se plante6 como uno de sus objetivos empoderar el talento humano de las
entidades publicas distritales. Esta politica, cuenta con 14 productos, entre ellos, el Aula Distrital
del Saber.

El Laboratorio de formacion y entrenamiento para el talento humano vinculado al Distrito
Capital y el Programa de Fondos Educativos, buscan promover la capacitacion y la cualificacion
de los servidores y servidoras distritales a través de procesos planeados de formacién
respondiendo a necesidades institucionales y a requerimientos profesionales y técnicos de talento
para agenciar el desarrollo de la ciudad, lo que deriva en mejora del servicio, pero sobre todo en
la cualificacion y fortalecimiento de las capacidades en materia de logro educativo de las personas
colaboradoras de la administracion distrital, como quiera que el aula del saber distrital se
concentra en la formacién informal segun las prioridades del servicio publico distrital y, el
programa de fondos educativos en el acceso y permanencia de los servidores y servidoras en el
sistema de educacion superior a través de la formacion técnica, tecnolégica, profesional y de
postgrado.

Por lo tanto, existe una necesidad explicita de fortalecer las competencias laborales del Talento
Humano en el contexto de cada entidad, sin desconocer sus habilidades y conocimientos previos.
Se deben identificar las brechas existentes entre las capacidades que poseen las personas y las
requeridas para el desarrollo 6ptimo de los cargos, la cual se vera reflejada en los Diagnosticos
de Necesidades de Aprendizaje Organizacional. Ademas, se requiere establecer y poner en
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marcha una oferta de capacitacién acorde con las necesidades, incluyendo ofertas de formacion
informal y de acuerdo con su pertinencia programas de educacion para el trabajo y desarrollo
humano. Finalmente se debe desarrollar la evaluacion de los procesos de capacitacion en funcion
de la eficiencia y eficacia acorde con el desempefio del personal DAFP (2019).

Formacion
Aula Distrital del Saber

Selecciéon de Evaluacion del
competencias desempeiio

+ Valores institucionales

+  Desempefios acorde a las competencias Medicion (.j,el los resul:cad‘os
esperadas de formacién en la practica

+ Habilidades y Conocimientos

3. Modelo educativo en Colombia

El sistema educativo colombiano lo conforman la educacién inicial, la educacién preescolar, la
educacion basica, la educacion media y la educacion superior, de acuerdo con lo establecido en
la Constitucion Nacional. Adicionalmente, en la Ley 115 de 1994 la educacion se define en su
articulo 1 como un proceso de formacién permanente, personal, cultural y social que se
fundamenta en una concepcion integral de la persona humana, de su dignidad, de sus derechos
y de sus deberes.

Se cuenta con tres tipos de educacion a saber:
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e ILa educacién formal se entiende como aquella que se imparte en establecimientos

educativos aprobados, en una secuencia regular de ciclos lectivos, con sujecién a pautas
curriculares progresivas, y conducente a grados y titulos (Articulo 10).
Para oferta este tipo de educacion se requiere de la creacion de una nueva entidad elevada al
Ministerio de Educacion. Ademas, permite el disefio de programas especificos para el sector
y la formacién a nivel profesional y posgradual de dicho personal. La creacion de estas
entidades implica la formacién de su misioén institucional, el analisis del contexto y la
caracterizacion sociodemografica, la creaciéon de un proyecto educativo institucional, la
definicién de una estructura organica, la definiciéon de la planta personal directiva y
administrativa, el desarrollo de un plan de acciéon para la interaccion de los sectores
productivos y la creacion de un plan estratégico para el desarrollo institucional.

e La educacién no formal es la que se ofrece con el objeto de complementar, actualizar,
suplir conocimientos y formar en aspectos académicos o laborales sin sujecion al sistema de
niveles y grados establecidos en la educacion formal. Promueve el perfeccionamiento de la
persona humana, el conocimiento y la reafirmacién de los valores nacionales, la capacitacion
para el desempeno artesanal, artistico, recreacional, ocupacional y técnico, la protecciéon y
aprovechamiento de los recursos naturales y la participacién ciudadana y comunitaria. Este
tipo de formacién puede ser ofertado por instituciones de educaciéon no formal, quienes
podran ofrecer programas de formacion laboral en artes y oficios, de formacién académica
y en materias conducentes a la validacién de niveles y grados propios de la educacion formal.

La oferta de educaciéon no formal implica la creacion de una institucién de educacion para el
trabajo y el desarrollo humano, la cual debe ser avalada por la Secretaria de Educacién. El
Decreto 4904 de 2009 reglamenta la organizacion, oferta y funcionamiento de la prestacion
del servicio educativo para el trabajo y el desarrollo humano. Este tipo de instituciones
pueden disefiar y ofertar programas de formacién para el trabajo. Se han establecido niveles
de formacion técnica laboral por competencias (600 horas) y certificados de conocimientos
académicos (160 horas).

e Laeducacion informal se considera todo conocimiento libre y espontaneamente adquirido,
proveniente de personas, entidades, medios masivos de comunicacién, medios impresos,
tradiciones, costumbres, comportamientos sociales y otros no estructurados.

Cabe precisar que este tipo de educacion poder ser brindada por cualquier organizacion, para
ello, se requiere de la creaciéon de un area o de un proceso dentro de la entidad que lidere y direccione
la formacién. Ademas, permite el disefo y diversificacién de oferta a la medida de la entidad o sector.
Este tipo de formacién corresponde a cursos de corta duraciéon que se pueden articular como
diplomados o rutas de conocimiento certificable como diplomados o cursos de profundizacion.

Por otra parte, en el Decreto 1075 de 2015 se hace alusién a la educacion para adultos, ya sea formal,
educacién para el trabajo y el desarrollo humano o informal. Este tipo de educacion es definido como el
conjunto de procesos y de acciones formativas organizadas para atender de manera particular las
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necesidades y potencialidades de las personas (Articulo 2.3.3.5.3.1.2)), considerando 4 principios:
Desarrollo Humano Integral, Pertinencia, Flexibilidad, Participacion.

4. Marco Conceptual

4.1 Gestion del conocimiento

La gestién del conocimiento es esencial en la gestion del Aula del Saber Distrital dado que
contribuye a la innovacién organizacional. En este sentido, se requiere de la incorporacion de
nuevos métodos para optimizar las labores, lo que requiere mejora en los procesos, asi como la
captura del conocimiento organizacional y la transferencia de este a los procesos de trabajo.

De acuerdo con lo planteado por Avendafio y Flores (2016) existen tres categorias de
conocimiento a saber:
1. Conocimiento perceptivo: resultado de la experiencia y de la memoria histérica del agente o
de la organizacion.
2. Conocimiento abstracto: considera reglas, teorias, elementos que provienen de una fuente
cientifica o tecnoldgica claramente fundamentada.
3. Conocimiento experimental. es producto de la induccién sobre datos o situaciones. Se
requiere analisis e interpretacion en cada caso.

Bajo este contexto, se ratifica que el Aula del Saber Distrital requiere un abordaje tanto del
conocimiento generado al interior de las entidades como el externo y a la vez debe propender
por la transferencia del conocimiento. Este dltimo concepto hace referencia al proceso de
convertir conocimiento (tacito, nuevas ideas o innovaciones, investigaciones y otras evidencias)
en accioén; en otras palabras, implica saber hacer. Es de destacar que, la transferencia del
conocimiento se puede generar de un individuo a otros, desde la experiencia de un area a otra
(Delgado, 2017).

Aunado a ello, se toman como referentes los siguientes modelos de gestién del conocimiento:

El modelo de von Krogh y Roos, en el que se contemplan 5 factores que pueden afectar el
éxito de la gestion del conocimiento organizacional: la forma de pensar de las personas, la
comunicacién organizacional, la estructura organizacional, la relacién entre miembros y el
manejo de los recursos humanos.

Asimismo, se contempla el modelo de WIIG, cuyo propésito central es que el conocimiento
pueda ser util, para lo cual este debe ser ordenado de manera que se pueda usar. Este modelo
engloba el proceso de creacion, codificacion y aplicacion del conocimiento para la resolucion de
problemas utilizando las experiencias practicas existentes en la organizacion o fuera de ella.
Ademas, describe el contenido, localizacion, proceso de recoleccion, distribucion y utilizacion
del conocimiento. Por otra parte, define tres formas del conocimiento: publico, experto-
compartido y personal. Wiig menciona como base para el desarrollo de su modelo el
conocimiento efectivo, conceptual, excepcional y el metodoldgico (Linares et al., 2014).
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Entre los aportes del modelo Wiig se encuentran: reforzar el uso del conocimiento, describir su
contenido, localizacion, distribucién y utilizacion a partir de la implementacioén de un sitio web
donde se gestione de manera intencional gran parte del volumen de conocimiento que se genera
en los proyectos. Ademas, este modelo recoge, formaliza y codifica el conocimiento. Lo mas
importante de lo que plantea Wiig es la creacion de una estructura organizativa para el proyecto
de gestion de conocimiento, que puede entenderse a partir de la asignacion de roles especificos
(Linares et al., 2014). A continuacion, se relacionan los elementos esenciales del modelo:

o Creacion de conocimiento: aprender, innovar e investigar utilizando conocimientos previos e
importados

o Capturar y almacenar conocimientos para reutilizarlos, crearlos y aprovecharlos de otras
formas

o Organizar y transformar el conocimiento para que esté ampliamente disponible e incrustarlo

o Desplegar conocimientos a personas, practicas, tecnologia, productos y servicios

o Aplicar el conocimiento con el fin de usarlo y aprovecharlo para actuar de manera efectiva
en pro de la viabilidad y el éxito.

Por otro lado, Nonaka y Takeuchi plantean un modelo dindmico de creacién del
conocimiento estructurado en 5 fases: compartir conocimiento tacito, creaciéon de conceptos,
justificacion de conceptos, construccion de arquetipos, nivelacion transversal del conocimiento.

Intencion
Autonomia

|- mmm == Fluctuacion/caos creativo |
Redundancia
Variedad de requisitos

Conocimiento tacitoen la Conocimiento explicito en la
organizacion organizacion
Socializacién Exteriorizacién Combinacién

Interiorizacion

Mercado

— —

Conocimiento tacito Interiorizacién Conocimiento explicito en forma
de los usuarios de los usuarios de publicidad, patentes,
productos, servicios o ambos

Por otra parte, se contemplan elementos del modelo de capital intelectual. Esta expresion es
conceptualizada como un conjunto de capacidades, destrezas y conocimientos de las personas
que generan valor ya sea para las comunidades cientificas, las universidades, las organizaciones y
la sociedad en general (Gonzalez Millan & Rodriguez Diaz, 2011). Uno de los modelos
destacados es Canadian Impetial Bank compuesto por tres elementos: a) capital humano, b)
capital estructural y c) capital clientes.
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Aprendizaje organizacional Generacion de
... el resultado del aprendizaje es capital de
la creacion del conocimiento conocimiento

Capital
financiero

Capital
clientes

Capital
estructural

Capital
humano

Por otra parte, se contempla el Modelo Integrado de Planeaciéon y gestion (MIPG),
especificamente en lo relacionado con la politica de nimero 14 Gestién del conocimiento y la
innovacion. Ademas, el MIPG cuenta con 7 dimensiones operativas, la numero 6 corresponde
a la gestién del conocimiento y la innovacion, la cual busca que “las entidades publicas analicen
las formas en las que genera, captura, evalua y distribuye el conocimiento, de manera que
estas puedan aprender de s{ mismas y de su entorno, con el objetivo de mejorar su gestion”
(DAFP, 2019, p. 93).

4.2 Universidad corporativa

Una universidad corporativa es un escenario de desarrollo organizacional, ademas, se concibe
como un espacio para la alineacion de la estrategia de la organizacién con los objetivos personales
y profesionales de los colaboradores, que conlleva a la movilizaciéon de las voluntades y
capacidades tanto de los colaboradores como de la alta direccién de la organizacion.

Las universidades corporativas favorecen la alineacion estratégica de los objetivos formativos
con los del negocio; la homogenizacién de la formacién para colaboradores en cuanto a los
saberes esenciales de la organizacion; el alcance universal, sin discriminaciéon por area y nivel
jerarquico y a la vez considera dentro de los procesos de deteccion de necesidades y expectativas
los colaboradores, aspectos que permiten la personalizacién de la formacion; localizacion del
conocimiento interno para compartit con toda la organizaciéon a través, de un grupo de
formadores y multiplicadores del conocimiento (Acciona et al., 2016).

Cabe agregar que, las universidades corporativas aportan en la elaboracién de programas con los
colaboradores, acompafiamiento individual y de equipo, consejo y coaching de proyectos y
acompafiamiento del cambio, asi como la gestion del proceso de innovacion en la organizacion
involucrando a las partes interesadas pertinentes (Garzon, 2019).
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Estos escenarios han sido probados en diferentes contextos organizacionales, tanto en el ambito
publico como en el privado. Los modelos de universidades corporativas parte de un diagnéstico
con el fin de reconocer necesidades y capacidades organizacionales para ello. Posteriormente, se
estructura el modelo, el cual debe contar con 4 elementos basicos: Principios Generales (Mision
y visién y lineas maestras de funcionamiento alineadas con los colaboradores y con la estrategia
organizacional) y direccion; el disefio pedagogico; gestion del conocimiento y aprendizaje
organizacional; la tecnologia para la gestion del conocimiento (herramientas que ayuden a los
gestores a administrar el proceso de formacion).

En el ambito internacional se destacan modelos de universidad corporativa como Everis, NH
Hotel Group, Securitas, BBVA, Banco Santander, entre otras, y han sido consideradas casos de
éxito.

La universidad corporativa de BBVA ha evidenciado la optimizaciéon de la formacién, puesto
que formacién presencial se impartia en diversos centros y zonas geograficas sin un estilo de
direccién del grupo, entre otras problematicas identificadas. A partir del diagnostico efectuado,
se fortaleci6 la formacion e-learning, con un modelo mas global logrando brindar valor, mediante
el apoyo sostenido a las necesidades de negocio, incorporando contenidos que incrementan el
conocimiento y las habilidades para el desarrollo y competitividad de los colaboradores.

El modelo de BBVA se soporta en 5 ejes: la especializaciéon de los colaboradores (cursos
altamente especializados, personalizados en sus contenidos y pedagogia y préximos al negocio),
globalidad (oferta formativa a nivel global y herramientas de gestion que facilitan la difusioén del
conocimiento a todos los profesionales, independientemente de su ubicaciéon geografica), uso
interno de las tecnologias de aprendizaje, busqueda de la eficiencia en la funcién y generacion de
negocio y marca. Adicionalmente, la formacion tiene foco en las actitudes y comportamientos
de los colaboradores, de igual manera, se articula con el plan anual de formaciéon del grupo, el
cual recoge la planificaciéon de acciones formativas de los diferentes paises y regiones.

En el ambito nacional, una de las principales iniciativas a nivel del sector publico es desarrollada
por el Ministerio de Tecnologias de la Informacién y las Comunicaciones, MinTic. Esta entidad
desde 2013 cre6 su Universidad Corporativa para gestionar el conocimiento en la entidad. Su
integra la gestién y el desarrollo personal de sus colaboradores, por medio de alternativas de
formacién como el e-learning, entre otras. Se ubica en el modelo cognitivo - constructivista del
aprendizaje y contempla que el aprendizaje se logra a través de una construccion individual o
colectiva de conocimientos, actitudes, experiencias anteriores, con los nuevos y en cooperacion
con los otros. Se concibe como la aplicacion conceptual del modelo de gestion del conocimiento
del Ministerio y su proposito es generar, transferir y preservar el conocimiento que orienta la
transformacion y el desarrollo continuo del talento humano en pro del cumplimiento de los
objetivos y de la estrategia planeada (MINTIC, 2020).

4.3 Modelo conceptual del aula

EIDASCD presenta el Aula Distrital del Saber como una apuesta estratégica y de transformacion
de la capacitaciéon y formacion de las entidades distritales, la cual hace parte de uno de los
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productos de la PPGITH que busca elevar el nivel de calidad en materia de capacitacion
transversal en el distrito. Para ello, se pretende concentrar gran parte de la oferta actual a nivel
distrital haciendo uso de economias de escala y la aplicaciéon de las ultimas tendencias y
metodologias de aprendizaje, con énfasis en la gestiéon y transferencia del conocimiento
estratégico para las entidades.

En este sentido y considerando los modelos conceptuales de gestion del conocimiento y universidad
corporativa presentados en los apartados anteriores, se contempla el siguiente modelo de gestién
del conocimiento para el Aula del Saber Distrital, el cual cuenta con tres capas como se aprecia
en la Figura.

D. Impacto Impacto:
P A. Persona
B. Organizacion
C. Ciudadania

C. Apropiacion y uso del
conocimiento

Mejorar el desemperio laboral

A. Datos Necesidades TH, diagnostico
competencias actuales

La primera corresponde a la capa de datos, en la que se cuenta con fuentes externas e internas;
dentro de las fuentes externas se contemplan las tendencias de formacién global del talento
humano derivadas procesos de investigacién y encuestas sectoriales; las fuentes internas incluyen
las politicas publicas, el Modelo Integrado de Planeacion y Gestion, la legislacion aplicable de
acuerdo con la misionalidad de cada entidad publica, el Plan Institucional de Capacitacién (PIC),
encuesta plurianual, encuesta de indagaciéon de necesidades y expectativas de formacion de los
servidores, planes de desarrollo institucional, alianzas con otras entidades publicas y privadas,
evaluacion de la obsolescencia de la informacién y del conocimiento. La capa de datos sera
gestionada por los lideres de formacion, quien captura la informacion y la procesa de acuerdo
con la naturaleza de los datos, ya sean cualitativos, cuantitativos o mixtos.
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La segunda es la capa de gestion de conocimiento se basa en el modelo propuesto por Nonaka
y Takeuchi y en los niveles de aprendizaje relacionados en el modelo de capital intelectual de
Canadian Imperial Bank. Esta capa sera abordada por el coordinador académico del Aula Distrital
del Saber, el lider de capacitaciéon del DASCD vy los formadores, quienes aportan en la co-
creacion de rutas de aprendizaje. Ademas, contempla:

e [l alcance de la formacion, expresado en rutas de aprendizaje, de acuerdo con los
niveles cognitivos propuestos por Bloom y las competencias comportamentales y
funcionales expresadas en el Decreto 815 de 2018 y la Resolucién 0667 de 2018.

e Flmodelo pedagdgico se asume como la concepcién téorico-practica de la direccion
del proceso pedagdgico durante la transformacion del conocimiento del participante del
estado real al deseado (Sierra, 2007).

En este sentido, se considera el aprendizaje situado, el aprendizaje experiencial y la
andragogia como orientadoras para el proceso de formacién brindado por el aula del
saber. Ademas, de acuerdo con lo establecido en el Plan Nacional de Capacitacion se
indica que el disefio de la oferta de capacitaciéon debe contar con un orientacion
pedagdgica, didactica o andragogica basada en el aprendizaje significativo.

e Los enfoques metodologicos son un conjunto de procedimientos organizados que
contemplan una serie de etapas y pasos dirigidos al logro de los resultados de
aprendizaje. Segin Gutiérrez, Romero y Sol6rzano (2011) son los que permiten alcanzar
los resultados de aprendizaje previstos con base en el desarrollo de las competencias que
se consideran fundamentales para una persona o grupo de personas en particular.

e LKl tipo de oferta se divide en la formacién se concibe como la adquisiciéon de
habilidades mas alla de la técnica que facilite la toma de decisiones basada en criterios
teoricos y de la experiencia del servidor publico. Por otro lado, la capacitacién se
encarga de desarrollar o fortalecer competencias y conocimientos que permitan la
correcta prestacion de los servicios de la entidad. Por ultimo, el entrenamiento se
encarga de la adquisiciéon o fortalecimiento de habilidades ligadas a procedimientos o
actividades propias de un cargo.

e Lasrutas de aprendizaje se entienden como la secuencia que se debe seguir para pasar
de un conocimiento general a uno profundo.

e Las modalidades de formacion son las diferentes estrategias de accién adoptadas para
responder a las necesidades de formacién de una persona o una poblacion,
caracterizadas por el lugar donde se llevan a cabo y el procedimiento para realizatlas,
por consiguiente, se consideran las modalidades: virtual, on-line, mixto y presencial.

La tercera se denomina capa de apropiacion y uso del conocimiento, en esta se da la
transferencia de conocimiento, la cual facilitara la incorporacion en la practica del conocimiento
adquirido en la capa de gestion de conocimiento en la practica (en el entorno laboral, saber hacer)
y la innovacién en procesos, programas, proyectos, entre otros. Es de resaltar que, esta capa
propende por la co-creacion de buenas practicas en gestion publica a través de la comunicacioén
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y colaboracion intra y extraorganizacional. Esta capa requiere de la incorporacion de directivos
de los procesos de transferencia y de innovacion.

Ademas, contempla la evaluacién del impacto alcanzado con los procesos de formaciéon y
capacitacion considerando tres aspectos: el cambio en las personas, en la organizaciéon y en la
satisfaccion de la ciudadania frente a los servicios prestados por las entidades publicas del
Distrito Capital.

5. Marco Pedagoégico

El marco pedagdgico del Aula Distrital del Saber esta soportado en el aprendizaje experiencial y
significativo adaptado a las necesidades de los colaboradores, ademas, incluye el pensamiento
basado en el disefio y en las metodologias agiles. Por otro lado, vincula las modalidades de
formacion virtual, on-line, mixto y presencial.

El Aula contempla diversos enfoques metodolégicos a saber: Aprendizaje basado en
descubrimiento DBL, Aprendizaje basado en problemas PBL, Aprendizaje basado en casos
CSBL, Aprendizaje basado en retos CBL y el Aprendizaje basado en proyectos PrBL. Ademas,
busca crear ambientes de aprendizaje colaborativos y rutas de aprendizaje integrales y
personalizadas en pro del fortalecimiento de los niveles cognitivos y del desarrollo de
competencias en los colaboradores.

5.1 Modelos experiencial, significativo, pensamiento de disefio y
metodologias agiles

El Aula Distrital del saber esta soportada en el aprendizaje experiencial el cual se basa en el
reconocimiento de elementos de experiencias vividas y considera la interaccion permanente
entre la acciéon y la reflexiéon. Este aprendizaje permite la interactividad, promueve la
colaboracién y el aprendizaje mutuo y fomenta el aprendizaje activo (Gutiérrez et al.,, 2011).
Asimismo, esta orientacion de aprendizaje permite el desarrollo de procesos de mentoria,
formacion especializada y entrenamiento en puesto de trabajo.

Ademas, contempla el aprendizaje significativo que se fundamenta en el término de estructura
cognitiva. Es el conjunto de saberes que un individuo posee en un determinado campo de
conocimiento y en la medida en que estos saberes existentes se relacionan con la nueva
informacién, por medio de una vinculacién interactiva, se genera el aprendizaje (Salazar, 2018;
Viera, 2003).

Se reconocen tres tipos de aprendizaje significativo. El representacional, corresponde a la
atribucién de significados a determinados simbolos (palabras). Una determinada palabra (u otro
simbolo cualquiera) representa o es equivalente en significado. El de conceptos se caracteriza
por que los conceptos son representados por simbolos particulares, pero son genéricos o
categbricos, ya que representan regularidades en objetos o eventos. Y el proposicional busca
aprender el significado de las ideas en forma de proposicion, es decir, mas alla de la suma de los
significados de las palabras o conceptos (Salazar, 2018).
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Por otro lado, el Aula Distrital del Saber considera el Pensamiento de disefio el cual es una
metodologia usada en el marco de la innovacién y provee un conjunto de etapas para generar
productos con valor agregado centrados en el usuario (DASCD, 2020a).

El disefio puede proporcionar a las personas una idea de las nuevas formas de hacer las cosas y
de las diferentes perspectivas e interpretaciones acerca de la realidad en la cual estan inmersos.
Se busca a través del pensamiento de disefio que se logre una construccion social y los resultados
producto del disefio se espera que tengan impacto real puesto que el contexto requiere
responsabilidad y rendicién de cuentas. El proceso de disefio implica 4 etapas: 1) definir el
contexto y los retos de disefio preliminares -investigacion contextual-, 2) definir los conceptos
preliminares -disefio participativo-, 3) Definir los casos de uso y la interaccioén basica — Disefio
de producto-, 4) Entrega de artefactos -Prototipo- (Leinonen & Durall-Gazulla, 2014).

El Pensamiento de Disefio como aquellas habilidades de resolucién de problemas mal definidos,
la adopcion de soluciones centradas en estrategias cognitivas, abordan la resolucién de
problemas de manera creativa por medio del principio de Abduccién (proceso por el que se
forma una hipétesis explicativa, es una operacion logica que introduce una idea nueva) y
encuadre de la situacion (Cordoba et al., 2015).

De igual modo, incluye las metodologias agiles también conocidas como agile que
corresponde a metodologias para el desarrollo de proyectos basada en principios de planificacion
adaptativa, mejora continua, consulta frecuente con los participantes y lanzamientos pequefos y
regulares, asi como rapidez, simplicidad, flexibilidad y dinamismo (Hidalgo, 2019).

La gestion agil de proyectos o también conocidos como métodos agiles representa un enfoque
de gestion de equipos y un marco de productividad que respalda el progreso continuo
e incremental en las prioridades de trabajo, incluso ante los cambios con el fin de incrementar
las posibilidades de éxito de un proyecto. De igual modo, resulta en mejores relaciones entre los
miembros del equipo y en mejores métricas de satisfaccion de los colaboradores (Papadopoulos,
2015; Rasnacis & Berzisa, 2017).

Ademas, estos métodos buscan disminuir los riesgos y trabajan bajo iteraciones -cada iteracion
es como un proyecto en miniatura del proyecto final, e incluye todas las tareas necesarias para
implementar nuevas funcionalidades: planificacién, analisis de requisitos, disefio, codificacion,
pruebas y documentacion- (Hidalgo, 2019; Rasnacis & Berzisa, 2017).

Las practicas de los métodos agiles incluyen: 1) el uso del concepto de visiéon del proyecto, 2)
herramientas y procesos de comunicacion simples, 3) planificacion iterativa, 4) desarrollo de
actividades a través de equipos autogestionados y autodirigidos, y 5) aplicacion con frecuencia
de actividades de seguimiento y actualizacién del plan del proyecto (Hidalgo, 2019).

¢ Enfoques metodolégicos

De acuerdo con las tendencias actuales de los procesos de ensefianza-aprendizaje se requiere
aprender mientras se hace e incluso aprender después de hacer, es por ello, que los enfoques
metodolégicos relacionados a continuacién son los mas abordadas en la actualidad.
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Aprendizaje basado en descubrimiento DBL (Discovery-based learning). Se basa en el modelo
constructivista del aprendizaje, consiste en el aprendizaje derivado a partir de la reflexion del
estudiante considerando su propia expetiencia y conocimientos previos relacionados con la
situacion a analizar o a abordar.

Aprendizaje basado en problemas PBL (Problem-based learning). Se otienta a procesos de
formacion que implican trabajo colectivo o grupal, de tal manera que el estudiante se enfrenta a
un problema y a partir de la informacién, conocimiento y herramientas dadas por el profesor,
logra a partir del dialogo y de la construccién colectiva dar respuesta a un problema especifico.

Aprendizaje basado en casos CSBL (Case-based learning). Implica la comprension detallada de la
situacion a analizar, se parte de la descripcion y datos del caso a abordar con el fin de comprender
cada situacion dentro de su contexto y a la vez rescatar el conocimiento que puede ser replicado
en su escenario laboral.

Aprendizaje basado en retos CBL (Challenge based learning). Se orienta bajo una dinamica
multidisciplinar que motiva el uso de la tecnologia para dar respuesta a un reto planteado.

Aprendizaje basado en proyectos PrBL (Project-based learning). Se construye a partir de la respuesta
a preguntas o problemas especificos cuya solucién requiere el desarrollo de un producto final.

e Modalidades de formacion

Se abordaran diferentes metodologias de formacion con el fin de flexibilizar las opciones dadas
a los participantes, en este caso servidores del distrito capital. Dentro de las posibilidades que
podra ofertar el Aula del Saber Distrital se encuentra: virtual, on-line, mixto o presencial. Es de
resaltar que, estas modalidades se ofertaran de acuerdo con las expectativas y necesidades
detectadas en la poblacién.

Virtual: Se entiende como la educaciéon a distancia virtualizada a través de los nuevos canales
electronicos (las nuevas redes de comunicacién, en especial Internet), utilizando para ello
herramientas o aplicaciones de hipertexto (correo electrénico, paginas web, foros de discusion,
mensajerfa instantanea, plataformas de formacion, etc.) como soporte de los procesos de
ensefanza-aprendizaje (Ministerio de Tecnologias de la Informacién y las Comunicaciones,
2020).

On-line: Es aquella formacién brindada con mediaciéon TIC, en otras palabras, se brinda
acompafiamiento permanente por parte del formador o tutor a través de encuentros sincronicos.
Es una forma de acercamiento entre el estudiante y el formador para construir conocimiento.
Esta modalidad agiliza las discusiones y favorece la presentacion de nuevas ideas y el debate
alrededor de estas.

Mixto: Aprendizaje que combina el e-learning (encuentros asincrénicos) con encuentros
presenciales (sincronicos) tomando las ventajas de ambos tipos de aprendizajes. Asi como,
flexibilizar la informacién, independientemente del espacio y el tiempo en el cual se encuentren
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el profesor y el estudiante. También, permite la deslocalizaciéon del conocimiento; facilita la
autonomia del estudiante; propicia una formacion de acuerdo con las necesidades de las personas
(Barriopedro et al., 2018).

Presencial: Formacién directa que se imparte fisicamente en un espacio (aula). El estudiante
interrelaciona directamente con el profesorado.

5.2 Niveles cognitivos de aprendizaje

Los niveles cognitivos propuestos por Bloom facilitan la identificacién de la accién central para
ser plasmada en los resultados de aprendizaje. Cabe precisar que, se entiende como resultado de
aprendizaje como la declaracion de lo que se espera que el colaborador conozca, comprenda y
sea capaz de hacer al finalizar la formaciéon prevista(Universidad del Desarrollo-Centro de
Desarrollo de la Docencia, 2018). En este sentido, los resultados de aprendizaje proporcionan
elementos para la constatacion y medicion del desempefio de los colaboradores.

A continuacién, se describen los niveles cognitivos de acuerdo con la taxonomia de Bloom
modificada (Frias et al., 2017):

Disenar, cambiar, actualizar,

Usar el conocimiento para la
resolucion de problemas o para el
mejoramiento de una situacion

proponer alternativas

:['l'lﬁ[ll’l(""ll'_1 !7]’5‘56"““[’ ’,Il’glll“&'l'l[il[’
basado en informacién para la
toma decisiones

Mostrar entendimiento de hechos,

situaciones, ideas o conceptos en
una situacion

1. Recorda

Identificar hechos, datos,
conceptos clave relacionados con
un tema especifico

Examinar en detalle un problema

o situacion, idenficar causas y

efectos

Fuente: Elaboracion propia basada en (Anderson & Krathwohl, 2001).
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5.3 Rutas de aprendizaje

El Aula Distrital del Saber plantea rutas de aprendizaje personalizadas e integrales que proveen
al servidor la posibilidad de fortalecer sus competencias de acuerdo con sus necesidades e
intereses. De acuerdo con la investigacion de Del Rio y Santisteban (2011) el aprendizaje
organizacional se da en dos vias, del individuo a la organizacién y desde la perspectiva de la
organizacion al individuo. El primero corresponde al conocimiento clave que esta en los
colaboradores, el cual se identifica, se hace explicito, se documenta e institucionaliza. El segundo
se refiere al conocimiento organizacional existente, que se facilita para que sea interiorizado por
los colaboradores de la entidad.

Adicionalmente, el aprendizaje organizacional cuenta con cuatro dimensiones: 1) Orientacién al
aprendizaje, 2) aprendizaje como cambio, 3) aprendizaje como adquisicién de conocimiento y 4)
aprendizaje como adquisicién de conocimiento y cambio. Asimismo, el aprendizaje se da en tres
niveles: individual, de equipo, organizacional (Del Rio & Santisteban, 2011).

Bajo este contexto con el Aula Distrital del Saber se busca generar inicialmente un aprendizaje
individual a través de rutas de aprendizaje personalizadas con el fin de persuadir al colaborador
en la adquisicién de conocimiento y cambio para posteriormente motivar al aprendizaje de
equipo y desde luego al aprendizaje organizacional.

A continuacion, se presenta un ejemplo de ruta de aprendizaje dirigida al fortalecimiento de
competencias para la transformacién digital.

Tres colaboradores hacen parte de una entidad puablica y cumplen funciones completamente
diferentes (ver figura), no obstante, la organizacién desea fortalecer sus competencias para la
transformacion digital.

Fortalecimiento de competencias para la Transformacion digital
| . | S
Maria Nieto ﬂ Felipe Rojas n Jimena Gaitan
Auxiliar de : Ingeniera Soporte
Subdirector 8 p
archivo 0 '

Técnica en archivo, ingreso Administrador de Empresas con Ingeniera de Sistemas, lleva 3 afios
recientemente a la Subred Norte Maestria en Politicas Publicas. con el DADEP realizando desarrollo
como auxiliar de archivo de aplicaciones y experiencias de

Cuenta con experiencia de mas de 5 usuario

afios en cargos de direccion a nivel

distrial.

Fuente: elaboracion propia.
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s oo 0n A partir de la actualizacién de los perfiles de cargo
se precisaron los niveles de competencia
O relacionadas con el uso de herramientas
ofimaticas, el analisis de datos y los lenguajes de
q_)) programacion que requieren los tres cargos:
auxiliar de archivos, el subdirector de la entidad y

el ingeniero de desarrollo.

Feramienlas
Ofimalicas

Analisis o datos

8 000
© 000
S e00

Al evaluar las competencias de Marfa, Felipe
y Jimena frente a los requerimientos del
nuevo perfil se encontré que cuentan con
oportunidad de mejora en las competencias -
para la transformacion digital. L

o
¥al

Andlisis de datos
Se evidencia que Maria tiene oportunidades
de aprendizaje en el uso herramientas
ofimaticas, analisis de datos y lenguajes de
programacion para aportar mejoras en sus
actividades y procesos a cargo como auxiliar

Lenguajes de
pregramacion

2000
©OOO®)>
20@®b
D)
O

de archivo.
Felipe requiere mejorar el analisis de datos para el
servidr e desarrollo de sus funciones como subdirector de la
s e L e entidad.

e En el caso de Jimena se detecta la necesidad de
fortalecer sus habilidades en el uso de herramientas
ofimaticas y en el andlisis de datos con el fin de
mejorar su competencia como ingeniera de

desarrollo.

Andlisis de dalos

®® 6
©Oe6
@66
®0 e
®0 0
e o

|

Para ello, se plantea una ruta de aprendizaje con seis niveles. Esta ruta se personaliza de acuerdo
con las funciones y necesidades de aprendizaje de cada funcionario.
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i

¥ DEPARTAMENTO
ADMINISTRATIVO DEL 17
SERVICIO CIVIL DISTRITAL

ALCALDIA MAYOR
DE BOGOTA DC.



El primer nivel de formacién se
Introduccién al anglisis de denomina introduccion al analisis de

datos

datos. Este espacio de formacion se
desarrolla bajo la modalidad virtual a
través de microaprendizaje. FEl
o: Conocer* PREC resultado de aprendizaje esperado
por parte del servidor es comprender
la importancia del analisis de datos
dentro de las entidades. El nivel
cognitivo predominante es el numero 2. Comprender de acuerdo con lo establecido en la
Taxonomia de Bloom.

El segundo nivel de formacién se
denomina preparacion y modelado reriarditny Modaldo de
de datos. Este espacio de formacion
se desarrolla bajo la modalidad
virtual. El resultado de aprendizaje
esperado por parte del servidor es
preparar datos para un analisis
efectivo. El  nivel  cognitivo
predominante es el numero 3. aplicar
de acuerdo con lo establecido en la Taxonomia de Bloom.

El tercer nivel de formacién se
Visualizacion de datos denomina visualizacién de datos.
Este espacio de formacién se
desarrolla bajo la modalidad virtual a
través de una experiencia de
autogestion con acompafiamiento
tutorial. El resultado de aprendizaje
esperado por parte del servidor es
adaptar técnicas para la visualizacion de datos relacionados con sus funciones. El nivel cognitivo

predominante es el numero 6. crear de acuerdo con lo establecido en la Taxonomia de Bloom.

El cuarto nivel de formacién se
denomina técnicas de analisis de R
datos. Este espacio de formacion se datoh

desarrolla bajo la modalidad on-line a e
través de talleres con medicion 100%
sincronica.  El - resultado  de
aprendizaje esperado por parte del
servidor es analizar datos e identificar
relaciones y patrones de datos. El
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nivel cognitivo predominante es el nimero 3. aplicar de acuerdo con lo establecido en la
Taxonomia de Bloom.

El quinto nivel de formaciéon se

lksctble encumje e denomina uso de lenguajes de

programacion para el
analisis de datos

programacién para el analisis de
S datos. Este espacio de formacion se
desarrolla  bajo la  modalidad
presencial a través de talleres de
inmersion. El resultado de
aprendizaje esperado por parte del

itivo: Crear

servidor es crear programas o
algoritmos para el analisis de datos. El nivel cognitivo predominante es el nimero 6. crear de
acuerdo con lo establecido en la Taxonomia de Bloom.

El sexto nivel de formacién se
denomina aprendizaje automatico e Aperdble oA
inteligencia artificial. Este espacio de S o A
formaciéon se desarrolla bajo la damey

modalidad mixta a través de un
diplomado mediado por tecnologias

de la informacién y la comunicacion

con desarrollo auténomo. El
resultado de aprendizaje esperado por parte del servidor es aplicar modelos para el suso de
soluciones de inteligencia artificial productivas. El nivel cognitivo predominante es el nimero 3.
Aplicar de acuerdo con lo establecido en la Taxonomia de Bloom.

Mar(a A partir del analisis efectuado de las
® Felipe competencias actuales de Marfa,
i Felipe y Jimena  frente al
requerimiento  del nuevo  perfil
establecido para sus cargos, se
determina que para el fortalecimiento
de las competencias para la

transformacion digital:

e Marfa como auxiliar de archivo requiere desarrollar los niveles 1, 2, 3 y 4 de la ruta de
aprendizaje propuesta.

e TFelipe como subdirector de la entidad debe fortalecer sus competencias en los niveles 3,
4y 5 de la ruta de aprendizaje propuesta.

e Jimena para el desarrollo de su rol como ingeniera de soporte debe fortalecer sus
competencia en los niveles 4, 5 y 6 de la ruta de aprendizaje propuesta.
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5.4 Enfoque diferencial y poblacional

El Aula Distrital del Saber contempla el enfoque en derechos humanos de las politicas publicas
(Alcaldia Mayor de Bogota. D.C., 2017) considerando 5 enfoques, los cuales se relacionan en la
figura:

De género

Ambiental

Articulacion
con los

enfoques

de la politica
publica

Territorial

El enfoque de género se refleja en la igualdad en las oportunidades de formacion sin importar
el género, asi misma la construccion de materiales sin sesgos de género.

Desde el enfoque poblacional se consideran experiencias de aprendizaje que involucren el
conocimiento de poblaciones vulnerables y la formacién disefiada para grupos etarios
especificos.

De acuerdo con el enfoque diferencial se contempla la creacion de rutas personalizadas de
formacion, teniendo en cuenta las capacidades y necesidades de cada servidor.

A partir del enfoque territorial se identifican y abordan las necesidades de formacién de acuerdo
con las acciones que los servidores desarrollan en el territorio.

Desde el enfoque ambiental se incluyen espacios de formacion relacionados con los objetivos
de calidad ambiental, ecoeficiencia y armonia socioambiental.

6. Operacion del Aula Distrital del Saber

Desde el DASCD se busca generar estrategias que incrementen el impacto de la gestion del
empleo publico en las diferentes entidades del Distrito(DASCD, 2020b). Es por ello, que se
plantea la creacién del Aula Distrital del Saber con el fin de:

*  Optimizar los recursos

* Aprovechar la economia de escala
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* Articular los 52 PIC en una estrategia central de formacién que da respuesta a las
necesidades de la poblacion.

* Migrar de capacitaciones ocasionales a un proceso continuo de formacion

* Establecer rutas de aprendizaje personalizadas e integrales

* Incrementar la oferta institucional

*  Generar mayor cobertura de los procesos de formacion y capacitacion

* Incrementar la calidad de los formadores

* Integrar estrategias de investigacion dadas a partir de las alianzas con entidades distritales
(IDEP), universidades nacionales e internacionales

* Generar espacios de formacion colaborativos con mayor impacto en términos de la
adquisicion de competencias en todos los niveles de la organizaciéon (operativo —
directivo)

* Contribuir en el incremento de la productividad

* Aportar en la retencién de los colaboradores

*  Optimizar la gestién del conocimiento

Bajo estas intencionalidades se plantean ejes tematicos de formacién y tres escenarios para el
fortalecimiento de las capacidades actuales del DASCD en pro de la consolidacién del Aula
Distrital del Saber, los cuales se describen a continuacién:

6.1 Ejes tematicos orientadores de la formacion y la capacitacion

La oferta del Aula Distrital del Saber respondera a las necesidades de aprendizaje organizacional
de las entidades distritales, conociendo el diagnéstico de cada entidad que se vera reflejado en el
Plan Plurianual de Capacitacion y en los Planes Institucionales de Capacitacion PIC. Asi la oferta
debe dar respuesta a:

e Competencias: El alcance Aula Distrital del Saber se centra en el fortalecimiento de las
competencias laborares definidas en el Decreto 815 de 2018 de acuerdo con cada nivel
jerarquico y sus funciones dentro del empleo publico. Debe establecer las competencias
comportamentales y funcionales con alta demanda a nivel distrital.

e Conocimientos: El Plan Nacional de Formacién y Capacitacion 2020-2030 establece 3
tipos de conocimientos. Especializados, que van en linea con la mejora continua del
desempefio laboral, especificos, referidos a los que soportan la gestiéon del personal
dentro de la organizacion y esenciales que son aquellos que toda persona vinculada al
sector publico deberfa conocer.

e Fjes de formacion: Definidos en el Plan Nacional de formacién y Capacitacion 2020-
2030
a. Gestion del conocimiento y la innovacion que da respuesta a la generacion, uso
y aplicacion del conocimiento al interior de las entidades.
b. Creaciéon de valor publico: Enfocado principalmente a directivos y que se orienta
a la capacidad de toma de decisiones y la implementacion de politicas publicas,
que se reflejen en confianza por parte de la ciudadania.
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c. Transformaciéon digital: Su énfasis es el mejor uso y aprovechamiento de los
recursos tecnoldgicos dentro de las organizaciones que permita mejora en sus
procesos y métodos de trabajo.

d. Probidad y ética de lo publico: Abarca las denominadas competencias blandas
que se refleje en el sentido de pertenencia del servidor publico y su mejor
interrelacién dentro de las entidades.

e MIPG: Es un marco de referencia que le facilita a las entidades publicas dirigir y planear,
ejecutar, hacer seguimiento y evaluar y controlar la gestion institucional con el fin de
generar resultados que atiendan los planes de desarrollo y garantices los derechos,
resuelvan las necesidades y problemas de los ciudadanos con integridad y calidad en el
servicio. Este sistema de gestion cuenta con 17 politicas (DAFP, 2020):

Planeacion institucional
Gestion presupuestal y eficiencia del gasto publico
Talento humano
Integridad
Transparencia, acceso a la informacién publica y lucha contra la corrupcion
Fortalecimiento organizacional y simplificacion de procesos
Servicio al ciudadano
Participacion ciudadana en la gestion publica
Racionalizacion de tramites

. Gestion documental

. Gobierno digital

12. Seguridad digital

13. Defensa juridica

14. Gestion del conocimiento y de la innovacioén

15. Control interno

16. Seguimiento y evaluacion del desempefio institucional

17. Mejora normativa

NG P> DI =

— = O
—_ o

e Tendencias de formacién: Monitoreo y seleccion de estrategias y herramientas del
management para la gestion publica. Asi como los avances investigativos en competencias,
por ejemplo, la formacién en competencias gerenciales de acuerdo con la propuesta de
Lomabana et al., (2014), quienes plantean la necesidad de fortalecer las competencias
desde 4 fundamentos: la praxeologia (actuar, comportarse, producir, las habilidades, las
herramientas, los resultados), la epistemologia (la critica, la validez, el juicio de valor, las
normas, el proceso de pensamiento y los métodos), la ontologia (ser, la razén de ser, el
sentido) y la axiologfa (Creer y legitimar el juicio de valor, los valores, la legitimidad, la
conducta y el comportamiento el bien).

Atendiendo a este contexto, el Aula Distrital del Saber fijara ejes de formacion con base en el
diagnoéstico de las necesidades identificadas en las entidades y en los servidores publicos.
Inicialmente se ofertaran los siguientes ejes de formacion:
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1. Innovacidn: Brindar estrategias y técnicas que propendan por el desarrollo de iniciativas
y proyectos innovadores, que contribuyan a la gestiéon del conocimiento y al aprendizaje
individual, del equipo y de la entidad.

2. Competencias digitales: Facilitar el aprendizaje de competencias duras y blandas en el
plano tecnoldgico, con el fin de mejorar la gestiéon de los diferentes procesos, la
administracion y uso de datos, la seguridad de la informacioén, la comunicacién con otras
entidades y organizaciones, entre otros aspectos.

3. Liderazgo: Brindar estrategias que faciliten el desarrollo de habilidades interpersonales
en pro de la creaciéon de relaciones eficaces con los equipos basadas en empatia,
realimentaciéon y la comunicaciéon asertiva; del incremento de la productividad y; el
desarrollo de influencia positiva sobre los equipos de trabajo.

4. Competencias gerenciales: Este eje se dirige especificamente a los directivos de las
entidades. Algunas de las competencias gerenciales a fortalecer son la capacidad creativa,
las habilidades interpersonales, la motivaciéon y conduccién hacia metas comunes,
habilidades para trabajar de forma auténoma, la identificacién de interrelaciones
funcionales de la organizacién, el liderazgo para el cumplimiento de metas en la
organizacion, la responsabilidad social y el compromiso ciudadano, el compromiso ético
y con el medio socio-cultura, la identificaciéon de aspectos éticos y culturales de impacto
reciproco entre la organizacion y el entorno social, entre otras.

5. Competencias técnicas (funcionales) - comunes: Reforzar aquellos conocimientos
propios del saber de lo publico comun en las entidades considerando el catalogo de
competencias funcionales para las areas u procesos transversales de las entidades
publicas establecido en la Resolucion 0667 de 2018. Algunas de estas competencias
comunes estan asociadas a los procesos de compra publica, control interno, gestion
documental, gestion del talento humano, relacion con el ciudadano y planeacion estatal.

6. Competencias técnicas (funcionales) — especificas: Fortalecer los conocimientos
asociados al que hacer del servidor para ejercer un cargo. Este eje de formacion se
desarrollara de acuerdo con los requerimientos especificos de las entidades considerando
el catalogo de competencias funcionales para las areas u procesos transversales de las
entidades publicas establecido en la Resolucion 0667 de 2018.

7. Competencias blandas (comportamentales): Brindar estrategias para el aprendizaje
continuo, la orientacién a resultados, el incremento del compromiso con la organizacion,
el trabajo en equipo, la adaptacion al cambio y todas aquellas competencias
comportamentales definidas por nivel jerarquico en el Decreto 815 de 2018.

Cabe precisar que, en un mediano plazo se constituiran como escuelas de formaciéon en
diferentes focos esenciales de desarrollo de los servidores publicos.
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6.2 Escenarios para la implementacion del Aula Distrital del Saber

Bajo este contexto, el DASCD plantea la creacién de un Aula Distrital del Saber, para lo cual se
contemplan cuatro escenarios:
e Escenario actual con el fin de reconocer las capacidades y los recursos existentes en el
momento.
e Hscenario 1: fortalecimiento del proceso de capacitacion liderado por la Subdireccion de
Gestion Distrital de Bienestar, Desarrollo y Desempefio del DASCD
e Escenario 2: La consolidacion de un area dentro del DASCD para coordinar procesos
de educacion informal con un enfoque de Escuela o Universidad Corporativa.
e KHscenario 3: La creacién de una Institucion de Educacion para el Trabajo y Desarrollo
Humano.

6.2.1. Escenario actual: proceso liderado por la Subdireccién de Gestion Distrital de
Bienestar, Desarrollo y Desempefio

Desde la Subdireccion de Gestion Distrital de Bienestar, Desarrollo y Desempefio (SDBDD),
en la actualidad se cuenta con un proceso de capacitaciéon que apoya el disefo, ejecucion y
seguimiento de los Planes Institucionales de Capacitaciéon (PIC) en todas las entidades publicas
del Distrito Capital. Cabe precisar que se cuenta con PIC en linea, la cual es una herramienta que
permitié unificar la estructura de los PIC en las entidades. Esta cuenta con siete secciones de
acuerdo con los pasos establecidos en la Guia Metodoldgica para la implementacion del Plan
Nacional de Formacién y Capacitacion (PNFC): Profesionalizaciéon y Desarrollo de los
Servidores Publicos expedida en diciembre de 2017, por el Departamento Administrativo de la
Funcién Puablica DAFP y la Escuela Superior de Administraciéon Pablica (ESAP).

Se cuenta con un lider de capacitacion, un administrador de plataforma, un profesional de apoyo,
el apoyo técnico del area de sistemas y un productor audiovisual, ademas, un grupo de 4
instructores para la ejecucion de procesos de formacion. Adicionalmente, se cuenta con el apoyo
de dos universidades, quienes a través de un contrato con el DASCD desarrollaron 10 cursos 1
un diplomado. De igual manera, se cuenta con una Red de Especialistas en Conocimiento (REC)
con 32 contenidos de microaprendizaje.

Desde el punto de vista tecnolégico se cuenta con una Plataforma de Aprendizaje
Organizacional (PAO). Esta plataforma es un espacio para aprender y actualizar conceptos de
empleo publico aplicables en su labor diaria y fortalecer actitudes positivas como servidores. La
plataforma orienta el aprendizaje de los servidores desde criterios de interactividad, sencillez en
el disefio y sélida fundamentacion en temas de talento humano.
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SDBEDD

Lider Capacitacion

Administrador
plataforma

Profesional

Apoyo técnico
INSTRUCTORES

h

CONTRATOS

F

1 DIPLOMADO UROSARIO PRODUCCION
AUDIOVISUAL

Y

REC 32
contenidos

Estos espacios de formacién cuentan con el acompafiamiento de profesionales cualificados y
con horarios flexibles. En esta plataforma se ofertan 11 cursos desarrollados en colaboracion
con la EAN y 22 cursos de microaprendizaje, en las tematicas relacionadas a continuacion:

Cursos dirigidos a los servidores:

e Situaciones administrativas

e Induccién de jefes de talento humano
e Derecho disciplinario

e Control social del empleo publico

e Seguridad y salud en el trabajo

e Disefio organizacional

e Metodologias agiles

e Presupuesto publico

e Desing Thinking
Cursos abiertos - teletrabajo

e Herramientas para el trabajo en casa

e Excel basico e intermedio
Cursos de microlearning

Algunos de los cursos de microaprendizaje son:
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e Administracioén de los riesgos

e Bonificacién por permanencia

e Competencias comportamentales para directivos

e Competencias comportamentales comunes

e Tendencias de innovacion, un supermercado de ideas para innovar

e Coémo transformar un grupo de innovacion en un equipo de innovadores
e Transformacion creativa del conflicto

e Sistema general de pensiones

e Sistema de evaluacion del desempefio laboral

A continuacién, se relacionan las condiciones actuales del proceso de capacitacion existente en
el Subdireccion de Gestion Distrital de Bienestar, Desarrollo y Desempefo:

Elemento Escenario actual proceso de capacitacion

Lineas de capacitacion Innovacién
Inteligencia Colectiva
Comunicacion Asertiva
Bilingtiismo
Competencias Técnicas
Inducciéon y Reinduccion

Recurso humano Lider de Capacitacion
Profesional capacitacion
Profesional de apoyo técnico
Productor audiovisual
Administrador plataforma
Instructores (4)

Tecnologia Plataforma Moodle
Recursos fisicos 5 puestos de trabajo de trabajo
Financiero DASCD: 617.092.281

Distrital: 9.114.664.200
Tiempos Actual
Estructura organizativa Proceso de la Subdireccion
Impacto 7578 beneficiados (corte a septiembre)
Certificados Participacion

Aprobacién (universidades)
Analitica de datos Analisis PIC en linea

Analisis de tendencias
Estrategia de acompafiamiento *Escuela Virtual de Aprendizaje

*Competencias digitales
*Red de Especialistas del Conocimiento

6.2.2. Escenario 1: Fortalecimiento proceso de capitacion liderado por la Subdireccion
de Gestion Distrital de Bienestar, Desarrollo y Desempeifio

El escenario 1 del Aula Distrital del Saber se proyecta fortalecer el proceso de capacitacion que
apoya el disefo, ejecucion y seguimiento de los Planes Institucionales de Capacitaciéon (PIC) en
todas las entidades publicas del Distrito Capital desde la Subdirecciéon de Gestion Distrital de
Bienestar, Desarrollo y Desempefio (SDBDD). Para ello, se proyecta la vinculaciéon de un lider
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de curriculo, quien sera el encargado de poner en operacion el modelo conceptual y el marco
pedagogico propuesto para el Aula. De igual manera, coordinara el diagndstico y la lectura de
necesidades de capacitacion de servidores y entidades y con base en esta informacién establecera
las rutas de aprendizaje personalizadas.

Adicionalmente, se incluira dentro del equipo un disefiador de interfaz de usuario cuya funcién
sera coordinar el prototipado de la Interfase de Usuario, considerando la captura de
requerimientos de interfase de los usuarios del Aula Distrital del Saber y los requerimientos de
usabilidad, y la creacién de entornos apropiados para la implementacion final de la Interfase de
Usuario del Aula.

Asimismo, se contempla una mejora en la Plataforma de Aprendizaje Organizacional (PAO), se
proyecta crear PAO II. Esta plataforma contara con actualizacion LMS (creaciéon de entorno
virtual y de experiencia del usuario), con licencia aulas virtuales, licencia gestor y repositorio de
videos, licencia suite adobe, licencia H5P, servidor de aplicacion y servidor de almacenamiento.

SUBDIRECCION DE GESTION
DISTRITAL DE BIENESTAR,
DESARROLLO ¥ DESEMPENO

ormulacidn politica . 5 | . "
‘ Lider Curriculo | Lider Capacitacion Entidades
; Brechas
formacion

i

INSTITUCIONES Y
PLATAFORMAS DE
EDUCACION

10 cursos 10 cursos
i 5
alianza propios 10 instructore:

CREADORES DE

CONTENIDO INSTRUCTORES

Administrador 3
Plataforma ‘ Profesional H Apoyo técnico ‘

- PRODUCCION
AUDIOVISUAL

A continuacién, se detallan las condiciones requeridas para la puesta en marcha del escenario 1

Disefiador Interfaz de
Usuario

del Aula Distrital del Saber en la que se espera fortalecer el proceso de capacitacion liderado por
la Subdireccion de Gestion Distrital de Bienestar, Desarrollo y Desempefio del DASCD:

Elemento Escenario 1: Fortalecimiento proceso de capitacion liderado por la
Subdirecciéon de Gestion Distrital de Bienestar, Desarrollo y Desempefio
del DASCD

Lineas de capacitacion Innovacién
Competencias Digitales
Liderazgo
Competencias blandas (comportamentales)

Induccién al empleo publico

Recutso humano Lider de Cutticulo (académico)

Lider de Capacitacion (administrativo)
Profesional capacitacion

Profesional de apoyo técnico
Productor audiovisual

Administrador plataforma
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Elemento

Escenario 1: Fortalecimiento proceso de capitacion liderado por la
Subdireccién de Gestion Distrital de Bienestar, Desarrollo y Desempefio
del DASCD

Disefiador interfaz de usuario
Instructores (10)
Creadores de contenido (10)

Tecnologfa

Actualizacion LMS (creacién de entorno virtual y de experiencia del usuario)
Licencia aulas virtuales

Licencia gestor y repositorio de videos

Licencia suite adobe

Licencia H5P

Servidor de aplicacion

Servidor de almacenamiento

Recursos fisicos

7 puestos de trabajo de trabajo
Aula de sistemas para capacitaciones (alquiler)
Aula de capacitaciones (alquiler)

Financiero DASCD: 841.508.813
Distrital: 8.203.197.780
Tiempos 2021-2023

Estructura organizativa

Proceso de la Subdireccion

Impacto

15.000 beneficiados por afio
20 cursos de acuerdo con las lineas de formacién esperadas anualmente
(contrato y creaciéon propia)

Certificados

Participacion
Aprobacion (universidades)

Analitica de datos

Anilisis PIC en linea

Analisis de tendencias

Abordaje de necesidad de las entidades y necesidades de los servidores (brechas
de formacién vs. competencias de cargo)

Resultados propios de formacién (satisfaccion, evaluacion de los resultados de
aprendizaje, cierre de brechas)

Estrategia de
acompafiamiento

* Escuela Virtual de Aprendizaje

*Competencias digitales

*Red de Especialistas del Conocimiento

*Portafolio de expertos (Interno y externo)

*Alianzas de formacion (entidades publicas y privadas)
*Disefio de rutas de formacion personalizadas

6.2.3. Escenario 2: Consolidacion de un area de capacitacion dentro del DASCD

Este escenario implica la consolidacion de un area dentro del DASCD para coordinar procesos
de educacion informal con un enfoque de Escuela o Universidad Corporativa. Para ello, se
requiere de 4 elementos basicos:

1. Principios Generales: Mision y vision, lineas maestras de formacion alineadas con los
colaboradores y con la estrategia organizacional) y direccién.
2. El disefio pedagbgico

W

Gestion del conocimiento y aprendizaje organizacional

4. La tecnologia para la gestion del conocimiento (herramientas que ayuden a los gestores
a administrar el proceso de formacion).

ALCALDIA MAYOR
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A continuacién, se detallan las condiciones requeridas para la puesta en marcha del escenario 2
del Aula Distrital del Saber en la que se espera consolidar un AREA de capacitacion dentro del
DASCD:

Elemento Escenario 2: consolidacion de un area dentro del DASCD
Lineas de capacitacion

Creacién de escuelas de formacion
Recurso humano Rector Aula del Saber Distrital
Lider de Curticulo (vice académico)
Lider de Capacitacién (vice administrativo)
Directores escuelas de formacion
Profesional capacitacion
Profesional de apoyo técnico
Productor audiovisual
Administrador plataforma
Disefiador interfaz de usuario (2)
Desarrollador de software
Instructores (20)
Creadores de contenido (20)
Tecnologfa Actualizacién LMS (creacion de entorno virtual y de experiencia del usuario)
Licencia aulas virtuales
Licencia gestor y repositorio de videos
Licencia suite adobe
Licencia H5P
Servidor de aplicacién
Servidor de almacenamiento
Equipo de producciéon audiovisual
Recursos fisicos 11 puestos de trabajo
Aula de sistemas para capacitaciones (alquiler) (4)
Aula de capacitaciones (alquiler) (4)

Financiero DASCD: 2.165.303.478
Distrital: 4.557.332.100
Tiempos 2024 — 2028
Estructura organizativa Area de formacion y capacitacion distrital al interior del DASCD
Impacto 20.000 beneficiados por afio

40 cursos de acuerdo con las lineas de formaciéon esperadas anualmente (contrato
y creacion propia)
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Elemento Escenario 2: consolidacion de un area dentro del DASCD

Certificados Participacion
Aprobacion (universidades)
Analitica de datos Analisis PIC en linea

Analisis de tendencias
Abordaje de necesidad de las entidades y necesidades de los servidores (brechas de
formacién vs. competencias de cargo)
Resultados propios de formacién (satisfaccion, evaluacion de los resultados de
aprendizaje, cierre de brechas)
Resultados de planes de formacion e integracion de aprendizajes en la practica
(relacion con los niveles
Estrategia de *Escuela Virtual de Aprendizaje
acompafiamiento *Competencias digitales
*Red de Especialistas del Conocimiento
*Portafolio de expertos (Interno y externo)
*Alianzas de formaciéon (entidades publicas y privadas)
*Disefio de rutas de formacion personalizadas
*Cursos e inmersiones

6.2.4. Escenario 3: creacion de una Institucion de Educacion para el Trabajo y Desarrollo
Humano

Este escenario se orienta a la creaciéon de una Institucion de Educaciéon para el Trabajo y
Desarrollo Humano. De acuerdo con el Decreto Ley 1567 de 1998 la capacitacion en el sector
publico debe enmarcarse en la educacién informacién y la educacion para el trabajo y el
desarrollo humano con el fin de ampliar los conocimientos y habilidades para un desempefio
optimo y, desde el DASCD se busca mejorar el rendimiento de los servidores en pro de mayor
calidad en la prestacion de los servicios a la ciudadania.

A continuacién, se detallan las condiciones requeridas para la puesta en marcha del escenario 2
del Aula Distrital del Saber en la que se espera crear una Instituciéon de Educacion para el Trabajo
y Desarrollo Humano:

Elemento Escenario 3: Creacion de una Instituciéon de Educacion para el Trabajo y
Desarrollo Humano (IDTDH).

Lineas de capacitacion Creacién de programas de formacion técnico laboral y desarrollo humano
Fortalecimiento de la oferta de educacién informal

Recurso humano Rector de la IETDH

Consejo académico

Direccion de control interno
Direccion de internacionalizacion
Diteccién de planeacion
Coordinador de desarrollo fisico
Coordinador de TICS

Oficina de comunicaciones
Vicerrectoria académica

Directores de escuelas de formacién
Vicerrectoria administrativa y financiera
Direccién de bienestar

Coordinador de admisiones y registro
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Elemento Escenario 3: Creacion de una Institucion de Educacion para el Trabajo y
Desarrollo Humano (IDTDH).
Coordinador de biblioteca
Instructores-profesores
Coordinacién de ayudas educativas
Creadores de contenido
Tecnologfa Actualizacion LMS (creacién de entorno virtual y de experiencia del usuario)
Licencia aulas virtuales
Licencia gestor y repositorio de videos
Licencia suite adobe
Licencia H5P
Servidor de aplicacion
Servidor de almacenamiento
Equipo de producciéon audiovisual

Recursos fisicos 16 puestos de trabajo
Sede con aulas de sistemas y aulas de capacitacion
Financiero DASCD: 16.000.000.000
Distrital: 2.734.399.260
Tiempos 2028 — en adelante
Estructura organizativa Institucién de Educacion para el Trabajo y Desarrollo Humano (IDTDH)
Impacto Todos los servidores publicos del Distrito Capital
Certificados Participacion
Aprobacion (universidades)
Analitica de datos Analisis de los programas ofertados

Analisis de tendencias
Abordaje de necesidad de las entidades y necesidades de los servidores (brechas
de formacién vs. competencias de cargo)
Resultados propios de formacién (satisfaccion, evaluacion de los resultados de
aprendizaje, cierre de brechas)
Resultados de planes de formacion e integracion de aprendizajes en la practica
(relacién con los niveles)

Estrategia de * Escuela Virtual de Aprendizaje

acompafiamiento *Competencias digitales
*Red de Especialistas del Conocimiento
*Portafolio de expertos (Interno y externo)
*Alianzas de formacion (entidades publicas y privadas)
*Disefio de rutas de formacion personalizadas
*Programas de formacién para el trabajo y el desarrollo humano (presencial,
virtual)
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