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1. INTRODUCCION

El Plan Institucional de Capacitaciéon de la Unidad Administrativa Especial Cuerpo Oficial de
Bomberos de Bogota, se enfoca en el fortalecimiento de las capacidades, conocimientos,
habilidades, actitudes y aptitudes del personal operativo y administrativo, encaminando sus
esfuerzos hacia la busqueda del aumento del desempefio misional; basado en los principios de
eficiencia y eficacia, en todas las actividades institucionales como esta previsto en el Plan Nacional
de Formacion y capacitacion 2023 — 2030, en consonancia con las necesidades del Distrito Capital
y en aras de brindar una formacién con verdaderas herramientas cuyo fin es el de alcanzar el
cumplimiento de la misionalidad de la entidad, lo cual permitira mejorar los procesos de Actuacion
ante las operaciones de respuesta a emergencias.

La Ley 1575 de 2012 apunta a la tecnificacidon y profesionalizacion del personal de bomberos, por
lo que se hace necesario contar con formacion certificada para las areas bomberiles como el rescate
en diferentes modalidades (busqueda y rescate en estructuras colapsadas, acuatico, alturas,
Busqueda y Rescate de Animales —BRAE—, etc.), atencion de Incidentes con Materiales
Peligrosos —MATPEL —, incendios estructurales y forestales, entre otros, para continuar
consolidando equipos especializados de atencion.

2. OBJETIVO

21. Objetivos Estratégicos

Consolidar la estrategia del talento humano, mediante el reconocimiento de servidores(as) y
colaboradores como el activo mas importante de la Unidad Administrativa Especial Cuerpo Oficial
de Bomberos mediante el fortalecimiento de sus competencias desde el ser, el saber y el hacer, en
busca de brindar un servicio cercano y de calidad a la ciudadania.

2.2. Objetivos de Gestion

e Gestionar y crear espacios de fortalecimiento de competencias que contribuyan con la
profesionalizacion y el desarrollo de los Servidores(as) Publicos(as), a través de
metodologias de aprendizaje novedosas que estén alineadas con la cultura organizacional
de la Entidad.

e Propender por el aprendizaje organizacional con el fin de generar valor a la gestion del talento
humano, satisfaciendo las necesidades de los Servidores(as) Publicos(as) y de la Entidad.
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3. ALCANCE

El plan va dirigido a los servidores de la Unidad Administrativa Especial Cuerpo Oficial de Bomberos.

Este Inicia con el detalle de los lineamientos conceptuales y pedagogicos, continua con la
formulacién y construccion del plan institucional de capacitacion, y finaliza con las herramientas para
la evaluacion de este.

4. DEFINICIONES/SIGLAS

4.1. Definiciones:

Aprendizaje Organizacional: Se entiende como un proceso de aprendizaje individual y
colectivo a través de la dinamica diaria, la socializacion y las experiencias compartidas, asi
como la integraciéon de conocimientos internos y externos a la entidad; convirtiendo el
conocimiento tacito en explicito, e la labor cotidiana y viceversa, que al final se convierte en
el conocimiento organizacional.

Capacitacion: 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 educacién inicial mediante
la generacion de conocimientos, el desarrollo de habilidades y el cambio de actitudes, con el
fin de incrementar la capacidad individual y colectiva para contribuir al cumplimiento de la
mision 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.
(Decreto Ley 1567, 1998, Art. 4).

Diagnéstico de Necesidades de Aprendizaje Organizacional — DNAO: Consiste en
identificar las carencias de conocimientos, habilidades y destrezas de los servidores publicos,
que les permitan ejecutar sus funciones o alcanzar las competencias que requiere el cargo.
Educacién informal: Segun el articulo 2.6.6.8 del Decreto 1075 de 2015, tiene como objetivo
brindar oportunidades para complementar, actualizar, perfeccionar, renovar o profundizar
conocimientos, habilidades, técnicas y practicas. Hacen parte de esta oferta educativa
aquellos cursos que tengan una duracién inferior a ciento sesenta (160) horas. Su
organizacion, oferta y desarrollo no requieren de registro por parte de la secretaria de
educacion de la entidad territorial certificada y sélo daran lugar a la expedicién de una
constancia de asistencia.

Educacion para el trabajo y el desarrollo humano: Segun articulo 2.6.2.2 del Decreto1075
de 2015, la educacién hace parte del servicio publico educativo y responde a los fines de la
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educacion consagrados en el articulo 5 de la Ley 115 de 1994. Se ofrece con el objeto de
complementar, actualizar, suplir conocimientos y formar en aspectos académicos o laborales
y conduce a la obtencién de certificados de aptitud ocupacional. Comprende la formacién
permanente, personal, social y cultural, que se fundamenta en una concepcion integral de la
persona, que una institucion organiza en un proyecto educativo institucional y que estructura
en curriculos flexibles sin sujecion al sistema de niveles y grados propios de la educacion
formal.

e Entrenamiento: En el marco de gestidon del recurso Humano en el sector publico, el
entrenamiento es una modalidad de capacitacion que busca impartir la preparacion en el
ejercicio de las funciones del empleo con el objetivo de que se asimilen en la practica los
oficios. En el corto Plazo, se orienta a atender necesidades de aprendizaje especificas
requeridas para el desempefio del cargo, mediante el desarrollo de conocimiento, habilidades
y actitudes observables de manera inmediata.

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.

e Modelo Integrado de Planeacion y Gestion (MIPG): Es un marco de referencia que permite
dirigir, evaluar y controlar la gestion institucional de las entidades publicas en términos de
calidad e integridad del servicio (valores), con el fin de que entreguen resultados que atiendan
y resuelvan las necesidades y problemas de los ciudadanos.

e Norma de competencia laboral para el sector publico: Documento que describe funciones
productivas comunes a un sector, entidad, area o proceso, segun la necesidad. Incluye
actividades claves, criterios de desempefio especificos, acreditacion y cualificacion de
competencias laborales, propuesta de desempeio, conocimientos esenciales, evidencias de
desempeno y las competencias comportamentales necesarias para la funcion (Ramirez et
al., 2017)

e 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 (Decreto 1083 de 2015, Art. 2.2.9.1), (Ley 909 de 2004, Art. 36).

e Plan institucional de capacitacion (PIC) : Es el conjunto coherente de acciones de
capacitacién y formacion, que, durante un periodo de tiempo y a partir de unos objetivos
especificos, facilita el desarrollo de competencias, el mejoramiento de los procesos
institucionales y el fortalecimiento de la capacidad laboral de los empleados a nivel individual
y de equipo para conseguir los resultados y metas institucionales establecidas en una entidad
publica (Guia para la formulacion del Plan Institucional de Capacitacion — PIC” expedida por
el Departamento Administrativo de la Funcion Publica y la ESAP en diciembre de 2023).
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e Programa de Induccién: Es un proceso dirigido a iniciar al empleado en su integracion a la
cultura organizacional durante los cuatro meses siguientes a su vinculacion.

e Programas de Reinduccién: Esta dirigido a reorientar la integraciéon del empleado a la
cultura organizacional en virtud de los cambios producidos en cualquiera de los asuntos a los
cuales se refieren sus objetivos, que mas adelante se sefalan. Los programas de reinduccion
se impartiran a todos los empleados por lo menos cada dos afios, o antes, en el momento en
que se produzcan dichos cambios, e incluiran obligatoriamente un proceso de actualizaciones
acerca de las normas sobre inhabilidades e incompatibilidades y de las que regulan la moral
administrativa.

e Servidor Publico1: Toda persona natural que presta sus servicios como miembro de
corporaciones publicas, empleados o trabajadores del Estado y de sus entidades
descentralizadas territorialmente y por servicios. Sus funciones y responsabilidades estan
determinadas por la Constitucién, las leyes y normas que rigen al pais.

5. ROLES Y RESPONSABILIDADES

Subdirecciéon de Gestion Humana - Escuela de Formacién Bomberil — Academia

6. DIAGNOSTICO Y JUSTIFICACION

La Unidad Administrativa Especial Cuerpo Oficial de Bomberos de Bogota D.C. es una entidad
técnica especializada, con 129 afos de historia, enfocada en garantizar la seguridad y proteccién
de la vida y el patrimonio de los habitantes del Distrito Capital.

A partir de la puesta en marcha del Acuerdo 257 de 2006, a la Unidad Administrativa Especial
Cuerpo Oficial de Bomberos, le fue otorgada la naturaleza juridica como una Unidad Administrativa
Especial del orden distrital, del sector central, sin personeria juridica.

La Unidad Administrativa Especial Cuerpo Oficial de Bomberos tiene como mision proteger la vida,
el ambiente y el patrimonio, a través de la gestidén integral de riesgos de incendios, atencién de
rescates en todas sus modalidades e incidentes con materiales peligrosos en Bogota y su entorno.

En este sentido, de acuerdo con la estructura del Sector Seguridad, Convivencia y Justicia, bajo la
cual se encuentra la Unidad Administrativa Especial del Cuerpo Oficial de Bomberos Bogota,
definida mediante el Decreto 664 de 2025, la formulacion del Plan Institucional de Capacitacion 2026

1 (p. 56) (Constitucion Politica, 1991; en: DAFP, 2017).
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se encuentra en correspondencia con las funciones estipuladas en el Articulo 35, numeral 5, que
establece:

Adelantar programas de capacitacion que fortalezcan la carrera técnica Bomberil a nivel
distrital a través del centro acadéemico de Bomberos en coordinacion con los demas
organismos inherentes para tal fin.

Asi mismo el PIC 2026, aporta a la puesta de la vision 2030, en la que se proyecta ser el mejor
cuerpo de bomberos de Colombia soportado en el compromiso de sus colaboradores y la confianza
de la ciudadania, reconocido a nivel mundial por su fortaleza técnica y capacidad de gestion.

6.1. Alineacidén con los Objetivos Estratégicos Institucionales

La Unidad Administrativa Especial Cuerpo Oficial de Bomberos se encuentra inmersa en dos
objetivos estratégicos del Plan Distrital de Desarrollo asi:

e Bogota ordena su territorio y avanza en su accion climatica, justicia ambiental e integracion

regional

e Bogota confia en su gobierno
Para materializar esos propésitos la entidad realizé6 un trabajo de construccién de parte de la
Direccion a los(as) servidores(as) publicos(as) de la Unidad Administrativa Especial Cuerpo Oficial
de Bomberos y se disen6 el Plan Estratégico 2024-2027, el cual se alinea a los objetivos trazados,
y dentro del cual es parte fundamental el Talento Humano, como el activo mas importante de la
entidad considerando que los(as) servidores(as) son el motor que le dan vida a la misma y son el
eje fundamental para el cumplimiento de la misionalidad institucional.

El objetivo principal que busca el Plan Estratégico Institucional -PEI- 2024-2027 de la UAECOB es
otorgar los lineamientos institucionales y orientadores de la planificacién para el presente cuatrienio,
basado en 3 ejes estructurales “Proteger-Potenciar-Participar” P3, estableciendo para ello las
diferentes acciones estratégicas concertadas afo por ano en las actividades del Plan de Accién
Institucional.
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documentos

Plantilla Elaboracion de Documentos V1



Nombre del Proceso Caddigo: N/A
{7 GESTION DEL TALENTO HUMANO Version: 1
Acapiwss Nombre del Documento Fecha: 29/01/2026
T PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION Pagina 10 de 45

Plan Estratégico Institucional
P.E.l. 2024-2027

Ejes Estructurales

Proteger: :
Conocer riesgos mejora la &,
respuesta a emergencias.

Potenciar:

Optimizar la gestion y el . Gl 1
08 T .
desarrollo institucional. iis—irﬁ.nlﬁjtﬂ»

Participar:
La colaboracion ciudadana
genera valor publico:

3B |viwmeigs socom

El eje estructural que se articula con los Objetivos Estratégicos es Potenciar, en donde se alinea
con los siguientes objetivos estratégicos:
2.2 Impulsar el desarrollo integral del talento humano de la entidad con enfoque de
género, a través de capacitacion, bienestar, seguridad y fortalecimiento de los valores
del servidor publico, para proyectar una gestion institucional que reconoce el valor del
Ser Humano.
Tal como lo senala el Plan Estratégico Institucional el enfoque gerencial de la actual Direccién de la
UAECOB, propende para que todo su personal disponible interiorice la importancia de la calidad
primero como “SER HUMANO ANTES QUE EL COLABORADOR?”, en la vida personal y laboral,
antes de realizar inmersiones en los temas de calidad del ambito organizacional.

En alineacién con la Politica Publica de Mujeres y Equidad de Género 2020-2030 (CONPES D.C.)
y el Sello Distrital de Igualdad de Género, el Plan de Bienestar e Incentivos del Cuerpo Oficial de
Bomberos de Bogota incorpora el compromiso de transversalizar el enfoque de género y los
derechos de las mujeres en todas sus estrategias y programas. Este enfoque busca garantizar la
igualdad de oportunidades, la equidad en el acceso a beneficios y la promocién de un entorno laboral
inclusivo que valore y respete la diversidad de sus integrantes.

De esta manera, se priorizan acciones como la sensibilizacion y formacién del personal en temas
de equidad de género, la implementacion de medidas que promuevan la participacion y el liderazgo
de las mujeres en todos los niveles de la entidad, y la adecuacion de espacios laborales que
respondan a las necesidades diferenciadas de género. Ademas, se fortaleceran los programas de
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bienestar para incluir actividades que promuevan la conciliacion entre la vida personal y laboral, asi
como el reconocimiento de las contribuciones especificas de las mujeres al cumplimiento de la
misidén institucional, en concordancia con los principios de equidad y corresponsabilidad
establecidos en el Sistema Distrital de Cuidado.

El Plan también conlleva seguimientos especificos para medir los avances en la inclusién de género,
asegurando una evaluacion constante y efectiva de las acciones implementadas. Estas iniciativas
estan orientadas a cerrar brechas de género historicas, mejorar el clima laboral y consolidar un
modelo organizacional que promueva la igualdad sustantiva en el marco de los valores del Cédigo
de Integridad del Cuerpo Oficial de Bomberos de Bogota. Con ello, la entidad refuerza su
compromiso con la construccion de una ciudad mas equitativa y sostenible, como lo establece el
Plan Distrital de Desarrollo y el Sello Distrital de Igualdad de Género.

6.2. Pilares Estratégicos:

Gestién del riesgo de incendios — Corresponsabilidad
Operaciones y respuesta — Oportunidad
Fortalecimiento Institucional — Confianza

Gestidn estratégica del Talento Humano — Servicio

El pilar de Gestidén estratégica del Talento Humano tiene su base en el principio de Servicio,
fundamento de la funcién publica, entendido este como todas aquellas condiciones asociadas al
capital humano que permitan el seguimiento, analisis y evaluaciéon del empleo publico, del
desempenio de la administraciéon publica y la toma de decisiones en la prestacion del servicio publico,
para generar valor a la ciudadania.

Los objetivos estratégicos que componen el presente pilar son los siguientes:

e -IMPLEMENTAR LA ESTRATEGIA DE GESTION DEL CAMBIO EN EL CUERPO OFICIAL
DE BOMBEROS: Identificar el impacto de situaciones internas y externas que pueden influir
en el ciclo de vida laboral de los servidores de la UAE cuerpo Oficial de Bomberos de Bogota,
generando rutas de valor encaminadas a fortalecer, acompafar y/o disminuir el efecto de
estos cambios.

e - CONSOLIDAR LA ESTRATEGIA DEL TALENTO HUMANO: Potenciar el talento humano
como activo mas importante de la UAE Cuerpo Oficial de Bomberos de Bogota mediante el
desarrollo de rutas de valor que permite fortalecer sus competencias desde el ser, el sabery
el hacer, en busca de brindar un servicio cercano y de calidad a la ciudadania.

El Plan Institucional de Capacitacion le apunta a este ultimo objetivo estratégico, ya que influye
directamente en el fortalecimiento de competencias de los colaboradores.
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La Unidad Administrativa Especial Cuerpo Oficial Bomberos, cuenta dentro de su estructura
funcional cuenta con la Escuela de Formacién Bomberil — Academia de la Unidad Administrativa
Especial Cuerpo Oficial de Bomberos de Bogota, con licencia de funcionamiento por parte de la
secretaria de Educacion adscrita a la Subdireccion de Gestion Humana, un centro de entrenamiento
con escenarios para realizar ejercicios practicos, cuenta con un equipo de Trabajo para el desarrollo
de las actividades Capacitacion y Entrenamiento dentro de la Subdireccién de Gestion Humana, la
cual adelanta todos las gestiones para los procesos formativos del personal operativo y
administrativo de la entidad, y realiza constantemente convocatorias internas, con la finalidad la de
generar una mayor cobertura en cuanto a formacion se refiere.

En cuanto a la ubicacion del personal y los centros de trabajo, la unidad Administrativa Especial
Cuerpo Oficial de Bomberos comprenden 17 Sedes Operativas (Estaciones de Bomberos) y una
Sede Administrativa (Edificio Comando) dando cubrimiento a las 20 localidades de la ciudad.

La “Guia para la formulacién del Plan Institucional de Capacitacion — PIC” expedida por el
Departamento Administrativo de la Funcion Publica-DAFP- y la Escuela Superior de Administracion
Publica -ESAP- en diciembre de 2023, indica que el objetivo del Plan Institucional de Capacitacion
—PIC— es el siguiente:

“Cerrar las brechas que puedan existir entre los conocimientos habilidades y actitudes que tenga el
servidor y las capacidades puntuales que requiera en el ejercicio de su cargo. Buscando mejorar el
desempeno de los servidores vinculados en el ejercicio de sus funciones. A través de cursos,
diplomados, proyectos de aprendizaje, induccion y entrenamiento que en suma constituyen el plan
de capacitacion de la respectiva entidad.”

De igual forma de acuerdo con el Plan Nacional de Formacion y capacitacion 2023 — 2030 se
incluyen los seis ejes tematicos que agregan valor a la formacion logrando un desarrollo integral.

Nota: Si usted imprime estedocumento se considera “Copia No Controlada” por lotrib debe consultar la versién vigente en el sitio oficial de los
documentos
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Figura 1 - Ejes plan nacional de formacion y capacitacion 2023 - 2030
Territorio, Vida y Paz Total, Memoria y
Ambiente Derechos Humanos
Habilidades vy Mujer, Inclusion y
( Competencias ) < PN FC » ( diversidad )
Etica, probidad e Transformacion Digital y
identidad de lo Publico Cibercultura

Nota: Adaptado de Plan nacional de formacién y capacitacion 2023-2030, 2020,
(https://www1.funcionpublica.gov.co/web/eva/biblioteca-virtual/document _library/bGsp2ljUBdeu/view _file/34208239)

El Plan Institucional de Capacitacion y Formacion para el Personal Administrativo y Operativo de la
Unidad Administrativa Especial Cuerpo Oficial de Bomberos, esta definido en consonancia con las
necesidades del Distrito Capital, en aras de brindar una formacion con verdaderas herramientas
cuyo fin es el de alcanzar el cumplimiento de la misién de la entidad y mejorar los procesos de
actuacion ante las operaciones de respuesta a emergencias.

La Ley 1575 de 2012 apunta a la tecnificacién y profesionalizacion del personal de bomberos, por
lo que se hace necesario contar con formacion certificada para las areas bomberiles como el rescate
en diferentes modalidades (busqueda y rescate en estructuras colapsadas, acuatico, alturas,
Busqueda y Rescate de Animales —BRAE—, etc.), atencion de Incidentes con Materiales
Peligrosos —MATPEL —, incendios estructurales y forestales, entre otros, para continuar
consolidando equipos especializados de atencion.

El proyecto de Inversion 8173 “Modernizacién de las capacidades del Cuerpo Oficial de Bomberos
Bogota D.C.”, esta dirigido a fortalecer y modernizar a la Unidad Administrativa Especial Cuerpo
Oficial de Bomberos, por ser la primera entidad que responde ante situaciones de emergencia tales
como incendios, incidentes con materiales peligrosos y eventos que requieran rescate y salvamento
que se presenten en el Distrito Capital, asi como atender en el marco del Sistema Nacional de
Gestidn del riesgo de desastres y del Sistema distrital de Prevenciéon y Atencion de Emergencias,
aquellas situaciones, emergencias o desastres en las cuales sea requerido.

Nota: Si usted imprime estedocumento se considera “Copia No Controlada” por lotrib debe consultar la versién vigente en el sitio oficial de los
documentos
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Dentro de los componentes del proyecto se encuentra el componente de implementar al 100% del
programa de capacitacion, formacion y entrenamiento al personal uniformado de la Unidad
Administrativa Cuerpo Oficial de Bomberos de Bogota.

7. PROYECTO PARA DESARROLLAR

7.1. Marco Conceptual
7.1.1. ¢Para qué capacitamos?

De acuerdo con las exigencias del Distrito Capital, la Unidad Administrativa Especial Cuerpo Oficial
de Bomberos necesita Servidores(as) totalmente comprometidos, con su potencial desarrollado y
dispuestos a lograr todos sus objetivos en el ejercicio de su desempefo profesional. Es por esto,
que el objetivo principal de las intervenciones planteadas a lo largo de este PIC, propenden por
acrecentar las habilidades del saber hacer y el fortalecimiento de las competencias del ser.

Reseia Historica

Somos una entidad técnica especializada, con 129 afos de historia, enfocada en garantizar la
seguridad y proteccion de la vida y el patrimonio de los habitantes del Distrito Capital. Nuestra
responsabilidad es dirigir, coordinar y atender, en forma oportuna, las distintas emergencias
relacionadas con incendios, explosiones y calamidades conexas.

A partir de la puesta en marcha del Acuerdo 257 de 2006, la Unidad Administrativa Especial Cuerpo
Oficial de Bomberos. se estableciéo como una Unidad Administrativa Especial del orden distrital, del
sector central, sin personeria juridica.

La Unidad Administrativa Especial Cuerpo Oficial de Bomberos recibié el Premio Nacional de Alta
Gerencia y Registro de Experiencias en el Banco de Exitos de la Presidencia de la Republica por el
Simulacro Internacional de Emergencias y el Premio Distrital a la Gestién, Oro en el ano 2008 y
2009 y Plata en el afio 2010.

La Unidad recibi6 acreditacion de INSARAG (Grupo asesor de las Naciones Unidas para Busqueda
y Rescate) a nivel mediano al grupo USAR vy la certificacion ICONTEC del Sistema de Gestion de
Calidad de todos los procesos de la Unidad Administrativa Especial Cuerpo Oficial de Bomberos en
las normas NTC GP 1000:2009 e ISO 9001:2008, y en 2011 se logra mantener la certificacion
gracias a la sostenibilidad del sistema.

Clasificacion y acreditacion USAR COL-1 a través de INSARAG-IEC, clasificando como el Equipo

Nota: Si usted imprime estedocumento se considera “Copia No Controlada” por lotrib debe consultar la versién vigente en el sitio oficial de los
documentos
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Ni 52 en el mundo y el N.° 4 en el continente, cumpliendo con todos los estandares internacionales
exigidos por INSARAG para operaciones internacionales.

Acreditacién Nacional USAR COL- 12 través de UNGRD como equipo pesado - junio 2018.

A nivel internacional, el Cuerpo Oficial de Bomberos de Bogota D.C. hace parte de la Organizacién
de Bomberos de América OBA (organismo de la sociedad civil registrada ante la OEA), ha realizado
alianzas, transferencia tecnoldgica y de conocimientos con otros Cuerpos de Bomberos de América.
Y estuvo a cargo del primer (2008) y segundo (2011) Congreso Internacional de Bomberos.

El Cuerpo Oficial de Bomberos de Bogota D.C. ha participado como miembro de OBA, UCCI,
INSARAG convocados como evaluadores internacionales en procesos de acreditacion. Ha recibido
comisiones para conocer la experiencia de modernizacién de la Unidad: Panama, Venezuela,
Paraguay, Chile, Peru, Ecuador y Brasil y ha brindado cooperacion a paises como Honduras y Costa
Rica.

La Unidad Administrativa Especial Cuerpo Oficial Bomberos, cuenta dentro de su estructura
funcional cuenta con la Escuela de Formacién Bomberil — Academia de la Unidad Administrativa
Especial Cuerpo Oficial de Bomberos de Bogota, adscrita a la Subdireccién de Gestién Humana, la
cual adelanta todos los procesos formativos del personal tanto uniformado como administrativo de
la entidad.

De igual manera en la actualidad se encuentra certificada y reconocida por la Secretaria de
Educacion y la Direccion Nacional de Bomberos como Institucion para el Trabajo y Desarrollo
Humano, logrando graduar la primera cohorte del Técnico laboral por competencias -bombero.

En cuanto a la ubicacion del personal y los centros de trabajo las cuales comprenden las 17 sedes
Operativas (Estaciones de Bomberos) y la sede Administrativa, distribuidas en las 20 localidades
de la ciudad, asi como el centro de entrenamiento de la escuela de formacién bomberil, la entidad
realiza constantemente convocatorias internas, cuya finalidad es la de generar una mayor cobertura
en cuanto a formacion se refiere.

Prospectiva

“‘La planificacion, entendida como un proceso mediante el cual se introduce racionalidad y
sistematicidad a las acciones y a la utilizacion de los recursos con la finalidad de orientarlas hacia
un objetivo deseable y probable, puede partir tanto de una mirada que se apoya en la recopilacion
de lo hecho, de los antecedentes y de la ensefianza que de alli se deriva, como desde el futuro,
construido como escenario sofiado, como una imagen que le da direccionalidad a las acciones
del presente”. (p. 7[3]. Uranga, 2008)*.

Considerando las apuestas estratégicas y el macro contexto, nuestra entidad considera que las
habilidades y conocimientos que los servidores(as) deben desarrollar son:

Nota: Si usted imprime estedocumento se considera “Copia No Controlada” por lotrib debe consultar la versién vigente en el sitio oficial de los
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a. Liderazgo

b. Estrategias efectivas y asertivas de comunicacion

c. Toma de decisiones desde una cultura agil

d. Retroalimentacién desde el enfoque apreciativo

e. Optimizacion de herramientas ofimaticas

f. Tecnologias de la informacion

g. Actualizacion técnica y juridica en contratacion estatal

h. Innovacion para la implementacion de nuevas y mejores practicas
i. Actualizacion en temas propios de la Entidad, el Estado y el Distrito
j- Prevencion e intervencién en salud y seguridad en el trabajo

k. Optimizacién de los Servicios de Atencion de Incendios, atencion a incidentes con Materiales
Peligroso y Busqueda y Rescate en todas sus modalidades

I.  Gestion del riesgo y respuesta inmediata ante situaciones de emergencia
m. Psicologia de la emergencia
n. Politica Diferencial
o. MIPG
p. Gestion Administrativa
g. Servicio a la Ciudadania
r. Gestion Financiera
7.1.2. (A quiénes y en qué contexto capacitamos?
Caracteristicas generales

Formulamos e implementamos programas de aprendizaje con servidores(as) publicos(as) distritales
que tienen un conjunto de caracteristicas comunes:

e Son adultos(as) laboralmente activos, y por tanto son participes de la sociedad del

aprendizaje, del conocimiento y la informacion.
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Disponen de tiempos limitados para participar en espacios formales de capacitacion,
entrenamiento, induccion, reinduccion y reentrenamientos.

Tienen derecho y deber de participar en programas de capacitacién y formacion.

Estan regulados en su actuar por un conjunto de arreglos normativos, tales como el manual
de funciones y competencias laborales, el codigo unico disciplinario, entre otros.

Afrontan unas condiciones cambiantes a razon del dinamismo normativo en la administracién
publica y del cambio periodico de gobierno en la ciudad

Desde este punto de vista y en términos generales, el desarrollo de procesos educativos y de
formacion se basa en un modelo de aprendizaje que se fundamenta en:

El Modelo constructivista en cuyo esquema el facilitador se constituye en un acompanante del
proceso Y la institucidon tiene un papel de mediador y de contexto en el proceso formativo y de
capacitacion, adoptando la pedagogia activa y vivencial, que permita desarrollar su autonomia como
individuo y como ser social, aprender a encontrar significados, criticar, investigar y trasformar la
realidad. bajo este modelo confluyen lineas importantes dentro del estos procesos de formacién
tales como:

El Aprendizaje significativo: el aprendizaje tiene que ser lo mas significativo posible; es decir,
que la persona-colectivo que aprende tiene que atribuir un sentido, significado o importancia
relevante a los contenidos nuevos, y esto ocurre unicamente cuando los contenidos y
conceptos de vida, objetos de aprendizaje puedan relacionarse con los contenidos previos
del grupo educando, estan adaptados a su etapa de desarrollo y en su proceso de
ensefanza-aprendizaje son adecuados a las estrategias, ritmos o estilos de la persona o
colectivo.

Aprendizaje por descubrimiento: no hay forma unica de resolver los problemas. Antes de
plantear a los participantes soluciones, los instructores deben explorar con ellos diferentes
maneras de enfrentar el mismo problema; pues no es pertinente ensefar cosas acabadas,
sino los meétodos para descubrirlas.

El aprendizaje centrado en la persona-colectivo: la persona-colectivo interviene en el proceso
de aprendizaje con todas sus capacidades, emociones, habilidades, sentimientos y
motivaciones; por lo tanto, los contenidos del proceso pedagdgico no deben limitarse solo al
aprendizaje de hechos y conceptos (contenido conceptual), sino que es necesario atender
en la misma medida a los procedimientos (contenido procedimental), las actitudes, los valores
y las normas (contenido actitudinal), si se quiere una adaptacién activa de la persona o grupos
a nuevas situaciones sociales. Asi mismo, hay que considerar sus propios estilos, ritmos y
estrategias de aprendizaje.

La metodologia activa: un método es activo cuando genera en la persona-colectivo una
accion que resulta de su propio interés, necesidad o curiosidad. El facilitador es en ese
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sentido, quien debe propiciar dicho interés planificando situaciones de aprendizaje
estimulantes, sin descuidar que los métodos son el medio y no el fin. “La metodologia activa
se debe entender como la manera de ensefiar que facilita la implicacion y la motivacion.

e El aprendizaje cooperativo, dinamico o comunicativo: en la ensefianza se debe desarrollar
un conjunto de actividades que propicien la interaccidén de la persona-colectivo con el medio,
con sus pares o el docente, privilegiando dinamicas que pueden ser individuales, en pares,
en equipos pequefos y en grupo grande. Del mismo modo hay que preocuparse por implicar
a la persona-colectivo en el proceso de aprender. Al proceso permanente de reflexion y de
toma de conciencia sobre como se aprende se le denomina metacognicion.

La Formacion impartida desde la Unidad Administrativa Especial Cuerpo Oficial de Bomberos desde
un Enfoque institucional estan definidos por el contexto que técnicamente son ambientes de
aprendizaje y van orientadas a: (1) La Atencion Integral de la Emergencia, (2) La Eficacia y Eficiencia
del Servicio Publico de Prevencion y Atencion a riesgos y Desastres; (3) al Sentido humano de la
atencion y ayuda Humanitaria y (4) El sentido de pertenencia y de disponibilidad del Servidor o
colaborador como ciudadania al servicio del Estado.

7.1.3. ¢En qué capacitamos?

Nuestros programas de aprendizaje buscan desarrollar capacidades y fortalecer competencias. En
este apartado se plantean comprensiones comunes sobre el aprendizaje, las capacidades vy las
competencias.

o Aprendizaje

Afirmamos que el pilar fundamental de la educacion es el aprendizaje. Desde nuestra perspectiva
el aprendizaje consiste en transformaciones relativamente sostenidas en las formas de relacion de
los servidores con su entorno social, cultural y material. La visidén tradicional y el solipsismo del
aprendizaje como un cambio de conducta o creencias, se amplia desde una mirada hacia el contexto
y la cotidianidad de los seres humanos®.

El aprendizaje es un fendmeno situado con una ubicacion temporal (histérica), espacial (geografica)
y estructural (en las instituciones): cualquier cambio real en el aprendizaje tiene un efecto —
identificado o no- en las practicas sociales y culturales, ya sea para perpetuarlas (reproductivas) o
modificarlas (transformativas). Es un proceso profunda y sencillamente cotidiano.

Organizamos procesos de capacitacion y formacion desde estos dos principios:

e Significativos: convocan sus conocimientos previos, biografias, intereses y necesidades de
sus labores diarias (de ahi la importancia de un buen diagndstico).

Nota: Si usted imprime estedocumento se considera “Copia No Controlada” por lotrib debe consultar la versién vigente en el sitio oficial de los
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e Transferibles: Tienen una aplicacion practica y efectiva en la entidad. Nuestros programas
de aprendizaje favorecen la generalizacion del conocimiento y habilidades a otros contextos.
“‘Buscamos conocimientos profundos, no inertes. Aprendizajes aplicados, no memoristicos.
Transferencia de saberes, no de informacion”.

Consideramos el aprendizaje como un fendmeno:

¢ Individual: cambios en conocimientos, habilidades y disposiciones con utilidad cotidiana en
el ambito laboral.

e Organizacional: transformacion de practicas, saberes colectivos y valores comunes
fundamentados en procesos culturales. (ver Guia Metodoldgica DAFP, 2017)

e Desarrollo de capacidades.

Efectuamos planes de formacion y capacitacién para desarrollar capacidades en un sentido amplio.
Definimos las capacidades como la activacién de potenciales en sistemas individuales, colectivos e
institucionales.

Un enfoque de capacidades involucra’:

a. Situarnos desde una perspectiva del potencial: Los servidores y las entidades ya cuentan con
saberes y practicas que es preciso identificar, apreciar, sistematizar e impulsar (ver concepcién
andragogica mencionada mas arriba).

b. Reconocernos desde la propia experticia que las soluciones externas aceptadas por la entidad
deben promover la instalacion interna de saberes y habilidades, y, por tanto, la autonomia de los
servidores y sus entidades.

c. Apostar a procesos. Toda accion de capacitacion hace parte de una apuesta sostenida,
estructurada y coherente; nuestra mirada es de largo plazo.

d. Perspectivas colectivas, no individualistas. Nuestro paradigma es colaborativo, amplio, no

competitivo y basado en sinergias.
Fortalecimiento de Competencias.

Los seres humanos somos sistemas organicos y complejos, determinados por dimensiones. El
conocimiento intelectual es so6lo una de nuestras facetas. Aprendemos, reaprendemos,
realimentamos y no solamente informacion, sino también practicas corporales, habitos de
pensamiento, habilidades cognitivas, estrategias de regulacién afectiva, valores vitales, propdsitos.

Las competencias se configuran como el referente central de los procesos de formacién que
adelanta la Unidad Administrativa Especial Cuerpo Oficial de Bomberos —UAECOB—,en este
orden de ideas constituyen el elemento operativo que vincula la capacidad personal y de equipos
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para agregar valor a los procesos de trabajo en términos de competitividad (Pelegrin 2006)?, dando
respuesta a diversos ambientes y contextos, en Esta entidad se fortalecen tres tipos de
Competencias: competencia actitudinal (saber) competencia procedimental (hacer) y competencia
cognitiva (ser)

7.1.4. ;Cémo capacitamos?

Modalidades de Capacitacion:

Consideramos tres modalidades para implementar nuestros programas de aprendizaje:

e Presencial: Proceso educativo que se desarrolla principalmente a través de espacios cara a
cara entre estudiantes y formadores en un mismo espacio y tiempo.

e Virtual: Proceso educativo que se desarrolla a través de una mediacion tecnoldgica digital y
que no exige la presencia simultanea de los actores, contenidos y objetos educativos en un
mMismo escenario espaciotemporal.

e Semipresencial: Proceso educativo que se desarrolla a través de una combinacion de las
dos modalidades mencionadas anteriormente.

No se considera a una capacitacion de caracter mixto cuando se desarrolla una capacitacion
predominantemente presencial, acompafnada de la revision de algun material digital. Tampoco aplica
el término “mixto”, cuando se desarrolla un proceso educativo predominantemente virtual y el
participante asiste ocasionalmente a un proceso presencial de sensibilizacion o de evaluacion

Principios Metodolégicos

La sociedad del conocimiento y la informacién nos impone retos metodolégicos. Cualquier servidor
con competencias tecnologicas basicas puede acceder a conferencias, articulos, infografias e
informes sobre los temas de su interés y por esto es importar enriquecer nuestros procesos de
Capacitacion y Formacién mas alla de los modelos transmisionistas.

En uno de sus documentos de trabajo denominado “The future of learning 3: what kind of pedagogies
for the 21st century”, la UNESCO (2015[12])® propone un conjunto de lineamientos metodoldgicos

2 Pelegrin N. (2006). Metodologia para la formacidén de competencias directivas en las escuelas de
hoteleria y turismo. Tesis presentada en opcion al grado cientifico de Doctor en Ciencias
Pedagodgicas. Trinidad, Cuba. Disponible en:

http://karin.fq.uh.cu/~vladimar/cursos/%23Did%E1cticarrrr/Tesis%20Defendidas/Direcci%F3n%20
Cient%EDfica/Norberto%20Pelegr%EDn%20Entenza/Norberto%20Pelegr%EDn%20Entenza.pdf
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generales, respaldados por evidencia empirica y sélidos fundamentos teéricos, que responden a los
retos educativos actuales. Partiendo de este documento base, nuestro PIC le apuesta a los
siguientes principios:

Balance profundidad vs. Extensién

Paralelo a la produccion de indicadores cuantitativos, le apostamos a resultados educativos de
calidad. Por eso garantizamos contar con formadores y una Institucion Educativa para el Trabajo y
Desarrollo Humano e instituciones: (1) altamente competentes, (2) comprometidos con el desarrollo
del servicio civil, (3) expertos en el uso de pedagogias activas, (4) Preparados en conocimientos
especificos de la Labor Bomberil

En este sentido, la apuesta de la Entidad en sus intervenciones de Capacitacién y entrenamiento
pretende contar con excelentes proveedores externos como Universidades acreditadas en alta
calidad, empresas de consultoria especializada en fortalecimiento de competencias con experiencia
en sector publico distrital y manejo de todos los niveles jerarquicos.

Asi como la generacion de procesos de capacitacion propios los cuales se desarrollan por parte de
los instructores de la Unidad Administrativa Especial Cuerpo Oficial de Bomberos y en los
escenarios propios que se encuentran en el Centro de Entrenamiento Bomberil.

Adicionalmente, uno de los grandes temas que abarca este PIC, es la prevencion e intervencion en
los diversos aspectos que contempla el Sistema de Salud y Seguridad en el Trabajo, desarrollo
organizacional y bienestar.

Aprendizaje colaborativo

La Entidad cuenta con personas que, gracias a su larga experiencia y alto nivel de conocimiento en
diversos temas, constituyen un Equipo de facilitadores internos que aportan directamente a los
procesos de gestion interna del conocimiento. Para esto, reciben entrenamiento y acompafnamiento
en el fortalecimiento de sus habilidades para desempenarse como lideres de procesos formativos y
asi, poner al servicio de la entidad toda su experticia.

Diversidad en métodos de ensenanza

Promovemos la autonomia en el aprendizaje, y, por tanto, usamos distintos canales de
comunicacion (escrito, audio, video), favorecemos la interaccién entre servidores y creamos
metodologias colaborativas, espacios de retroalimentacion y creacion de redes de aprendizaje
desde intereses comunes.

Aprendizaje desde proyectos y basado en problemas

Nuestra concepcion de aprendizaje se situa en la cotidianidad y se asocia a la generacion de
conocimientos profundos, significativos y transferibles a contextos reales. Este principio
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metodoldgico mencionado en la Guia Metodoldgica del DAFP, se basa en tres premisas:

a.Los Servidores(as) se responsabilizan y controlan su propio proceso de
aprendizaje.

b.Los Servidores(as) disefian y construyen soluciones a problemas de la vida real.
c.El trabajo se realiza en pequeios grupos.

El aprendizaje desde proyectos y basado en problemas involucra las cuatro habilidades mas
importantes del siglo XXI: Comunicacion, Colaboracién, Creatividad y Pensamiento Critico (las
cuatro <<C>>).

Este método de ensefianza-aprendizaje cuenta con amplia evidencia empirica, pues permite
empoderar a los aprendices desde la participacion, el intercambio de saberes, la aplicacion directa
de lo que se aprende en contextos reales, la reflexion y monitoreo sobre el propio aprendizaje
(metacognicién), la indagacién profunda, una mayor motivacion y la innovacién para encontrar
soluciones a retos planteados. Tanto la modalidad virtual como la presencial se prestan para trabajar
desde este principio.

Aprendizaje sin fronteras (cualquier lugar, cualquier momento)

Cuando pensamos en la palabra capacitacion, ;qué imagen se nos viene a la mente? Seguramente
una conferencia o taller con un sefior o sefiora hablando o dirigiendo algun tipo de actividad. Desde
hace décadas, ha sido claro para la pedagogia que el aprendizaje va mas alla de los espacios
que la escuela o el trabajo plantean. De lo que se habla aca es del concepto de educacion
permanente.

Aprendemos viendo una pelicula en nuestra casa, conversando con un amigo mientras tomamos
tinto o leyendo articulos de interés en diarios digitales, asi como cuando asistimos a una conferencia
de dos horas donde un experto comunica lo que sabe a un publico masivo. Nuestro PIC usa espacios
institucionales y tradicionales de capacitacion y al mismo tiempo, les apuesta a espacios a nuevos
espacios de aprendizaje:

e Comunidades de practica (grupos de personas que se reunen bajo un interés comun)
e Consulta de documentos o bibliotecas virtuales

e Workshops

e Mentoria

e Invitacién a participar MOOCS (massive open online courses)

e Educacion experiencial.
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7.1.5. ;Cémo evaluar?

Indicadores de evaluacién

La evaluacion se realizara sera teniendo en cuenta el reglamento interno de capacitacion y
formacion, la medicién de satisfaccion, impacto de la formacion y evaluacién del aprendizaje, de
acuerdo con los siguientes criterios:

e Los procesos de capacitacion y formacion impartidos o gestionados por la Unidad
Administrativa Especial Cuerpo Oficial de Bomberos, iniciaran el dia y hora indicados en la
citacion, y los instructores, docentes y capacitadores verificaran la asistencia de los
servidores(as) a las diferentes actividades.

e La asistencia a clases o las sesiones practicas y demas actividades académicas, deben ser
reportadas por cada instructor, docente o capacitador ante la instancia coordinadora de los
procesos de capacitacion y formacién impartidos por la Unidad Administrativa Especial
Cuerpo Oficial de Bomberos.

e Para los procesos de capacitacion mayores a 120 horas se entregaran certificados siempre
y cuando se haya cumplido con los requisitos del curso (proceso evaluativo) y una asistencia
igual o superior al 80%. Para los demas procesos de formacién, se debera cumplir al menos
con el 90% de la asistencia.

e Toda inasistencia a los procesos de capacitacion y formacion debe ser reportada al
coordinador de los cursos y a la Escuela de Formacion Bomberil. En caso de que la persona
citada no cumpla con la asistencia, debera presentar una justificacion valida, segun lo
consagrado en el articulo siguiente. En caso de que la inasistencia no sea justificada, se
tomaran las medidas de acuerdo con el régimen disciplinario.

e Para justificar la inasistencia a las actividades desarrolladas dentro de los diferentes procesos
de capacitacion y formacion impartidos por la Unidad Administrativa Especial Cuerpo Oficial
de Bomberos, el interesado debera hacerlo ante la instancia coordinadora dentro de un
término no superior a ocho (8) dias habiles siguientes a la fecha de ésta. Seran excusas
validas las siguientes:

v Incapacidades médicas con el absoluto cumplimiento de los requisitos legales
establecidos.

v" Permisos expedidos por autoridades competentes dentro de la Entidad;

v" Muerte del cényuge o compariiero(a) permanente, de un familiar hasta del cuarto (4°)
grado de consanguinidad y segundo (2°) de afinidad.

v Necesidades del servicio.
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v Citacién a diligencias judiciales, debidamente respaldada por el documento respectivo.
v Otras situaciones de caso fortuito o fuerza mayor.

e La evaluacion de satisfaccidon se debera realizar una vez culminado cada proceso de
formacion.

e El jefe inmediato del(la) participante debera realizar la evaluaciéon del impacto de la
capacitacién a través del Formato Evaluacion de Impacto de la Capacitacion jefe de turno, el
cual sera enviado a través de correo electronico o publicado a través de los medios virtuales
de la institucion. Esta evaluacion se llevara a cabo trimestralmente. La consolidacion de la
informacion la realizara la Escuela de Formacién Bomberil.

e El(la) servidor(a) y contratista debera realizar la evaluacién del impacto de la capacitacion a
través del formato Evaluacién de Impacto de la Capacitacion servidor(a) y contratista, el cual
sera enviado a través de correo electrénico o publicado a través de los medios virtuales de
la institucion. Esta evaluacion se llevara a cabo trimestralmente. La consolidacion de la
informacion la realizara la Escuela de Formacién Bomberil.

e Las evaluaciones de aprendizaje seran aplicadas para las capacitaciones misionales que
sean contempladas internamente. Con los resultados obtenidos se calculara el resultado del
aprendizaje.

e La Autoevaluacion mediante encuestas de satisfaccion como instrumento de medicion en el
impacto volitivo y de satisfaccion por parte del Servidor o Colaborador.

Adicionalmente, las mediciones de clima organizacional y de riesgo psicosocial mostraran el impacto
que han tenido las capacitaciones en cuento a la intervencion en competencias blandas.

7.2. Enfoques Pedagodgicos

La construccién y ejecucion de este PIC implementara multiples metodologias de aprendizaje o
enfoques pedagdgicos de los que se presentan a continuacién, esto gracias a que como adultos el
proceso de aprendizaje se realiza a través de diversos sistemas que conllevan tanto a la adquisicion
de nuevos conceptos, al desarrollo de nuevas habilidades o al incremento de competencias
comportamentales. A continuacién, se presentan los enfoques:

7.2.1. Conductismo:

En nuestros programas de aprendizaje aplicamos los siguientes principios:
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e Pedagogia por objetivos3. Definimos detalladamente lo que esperamos que los y las
servidoras aprendan.

Enfatizamos la importancia de definir operacionalmente procesos de aprendizaje a partir de
conductas observables. La especificaciéon de conductas en un manual de funciones y competencias
laborales es una extension de ello. EI denominado conductismo metodologico, permite enfocar
nuestros objetivos desde criterios evidenciables, concretos y claros que facilitan la evaluacién y
seguimiento.

e Uso de premios e incentivos: Reforzadores sociales y primarios que nos permiten motivar
a las personas a participar en procesos de formacion.

7.2.2. Cognitivismo:

El cognitivismo es un enfoque con amplios desarrollos tedricos con amplio valor para abordar
programas de aprendizaje que desarrollen competencias cognoscitivas propias de los seres
humanos. Asi mismo, esta corriente permite explicar los procesos afectivos y emocionales, la
cognicion social (procesos mentales referidos a como los seres humanos perciben y piensan acerca
de otros) y la motivacion intrinseca (ver, por ejemplo: teoria de la autodeterminacion).

El cognitivismo no es un enfoque unificado:

“La “explosion” cognitiva que se ha producido en psicologia... lejos de traer consigo una teoria
unitaria, un Unico mapa, ha supuesto una multiplicacion de las alternativas tedricas sobre el
funcionamiento de la mente humana. La psicologia cognitiva, en vez de ser una teoria compacta, es
mas bien un enfoque, una forma de acercarse a la conducta y el conocimiento humano, a través de
las representaciones que genera la mente humana y los procesos mediante los que las transforma
0 manipula... a partir de esta idea comun existen muchas teorias diferentes dentro de la psicologia
cognitiva... y mas concretamente muchas teorias cognitivas del aprendizaje diferentes...” (Las
italicas son nuestras. p. 11)*

Asumimos el enfoque cognitivista para abordar el desarrollo de:

e Competencias cognitivas en general.
e Habilidades para aprender a aprender.

3 Ver: Espiro, S. (2017). Aprendizaje. Instituto Latinoamericano de Desarrollo Profesional Docente.
Unidad 1.

4Ver: Pozo, |. (1996). Aprendices y Maestros: La nueva cultura del aprendizaje. Madrid: Alianza Editorial
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e Atencion y mindfulness.

e Reconocimiento de actitudes personales
e Manejo del tiempo y efectividad laboral

e Apropiacion de conceptos

e Aprendizaje de procedimientos

7.2.3. Constructivismo:

El constructivismo se pregunta sobre la forma como los organismos particulares —en este caso los
seres humanos- construyen el conocimiento desde las posibilidades biolégicas de su sistema
nervioso. Consideramos que los Servidores(as) son:

“agentes activos que estan involucrados en la construccion de su propio aprendizaje... pues -en
nuestros programas de aprendizaje- construyen su propio aprendizaje mediante un proceso que
implica probar la validez de ideas y enfoques de acuerdo con sus conocimientos y experiencias
previos, aplicar estas ideas o enfoques a nuevas tareas, contextos y situaciones, e integrar el nuevo
conocimiento resultante a los constructos intelectuales preexistentes (p. 30. UNESCO, 2004)%”

Estos supuestos cuestionan los modelos tradicionales que asumen una educacion “bancaria” —en
palabras de Paulo Freire-, transmisionista y mecanicista, donde el profesor es el centro del sabery
se asume que el aprendizaje sucede por la comunicacién principalmente unidireccional.

El constructivismo nos permite reconocer que el aprendizaje es favorecido cuando:

a. La ensefianza se basa en situaciones reales, problemas cotidianos, retos significativos
para la realidad de los servidores.

b. Los conocimientos previos de los(las) servidores(as) son activados: con qué experiencia,
habilidad y saberes relevantes cuentan para lograr los objetivos de aprendizaje.

c. Los nuevos conocimientos o habilidades se demuestran y no solamente se transmite
informacién acerca de ellos.

d. Se crean situaciones, retos o problemas para que los servidores apliquen los nuevos
conocimientos o habilidades.

5 UNESCO. (2004). Las tecnologias de la informacion y la comunicacién en la formacién docente. Guia de Planificacion.
Division de Educacién Superior.
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e. Se invita o moviliza a los(as) servidores(as) a transferir y adaptar los nuevos
conocimientos o habilidades a su realidad laboral®.

Usamos el constructivismo para desarrollar los siguientes procesos de nuestro PIC:
a. Habilidades socio emocionales (la denominada inteligencia emocional)

b. Propdsitos y sentidos (p. €j. El sentido de la evaluacion de desempefio, sentido del servicio,
sentido de ser docente)

c. Desarrollo de procesos de coaching o mentoria.
d. Induccién
7.2.4. Constructivismo social:

Esta vertiente, ligada al constructivismo, considera el aprendizaje también como una construccion,
pero hace especial énfasis en las interacciones sociales y el contexto histérico como fuente de
construccion del conocimiento. Se hace especial énfasis en cémo los dispositivos culturales y las
interacciones con otros promueven el aprendizaje Los conocimientos son siempre situados, y las
metodologias que derivan de este enfoque parten del aprendizaje colaborativo, la reflexion critica y
el cuestionamiento de las verdades universales del paradigma moderno. Narrativas,
conversaciones, voces, co- construccion, codigos culturales, artefactos, colaboraciéon, contexto y
discursos, son todos conceptos usualmente usados en dicho enfoque.

Este enfoque pedagdgico es particularmente relevante porque permite desarrollar los ejes que la
Guia Metodolégica del PIC, el Plan NFC (DAFP, 2017), el autodiagnéstico y el FURAG proponen:

e Creacion de valor publico

e Gobernanza para la paz

e Gestion del conocimiento y aprendizaje organizacional
e Gestion de la informacion

e Provision del empleo

e Meritocracia

e Conocimiento institucional

e Gestion del desempefio

e Capacitacion

e Bienestar

6 Merrill, D. (2002). First principles of instruction. ETR&D, 50(3), 43-59
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e Clima organizacional y cambio cultural

e Gerencia Publica

e Gestion del conocimiento

e Gestion Estratégica del Talento Humano
e Integridad

e Fortalecimiento institucional

e Gestion estratégica del talento humano
e Fortalecimiento institucional

e Equidad de la mujer

e Control interno

e Gestion de la informacion y comunicacion

Todo aprendizaje se propone situado, y por tanto es particularmente recomendable para desarrollar
procesos de:

e |nnovacion
e Pensamiento critico
e Cambio organizacional

7.2.5. Conectivismo:

Desde hace algunos afios, una nueva teoria con aplicaciones en el campo pedagdgico ha estado
ganando fuerza: el Conectivismo. Su capacidad explicativa en una sociedad en red, distribuida,
descentrada y compleja, le ha permitido abrirse paso entre las teorias tradicionales. Desde el punto
de vista del Conectivismo, el aprendizaje no solo ocurre en el sistema nervioso, pues es un
fendmeno propio de sistemas mas amplios, como las redes sociales virtuales o las organizaciones.

Segun su principal expositor, George Siemens, el Conectivismo parte de los siguientes supuestos:

e “El aprendizaje y el conocimiento descansan sobre la diversidad de opiniones.

e EI aprendizaje es un proceso de conexion de nodos o fuentes de informacion
especializada.

e El aprendizaje puede residir en dispositivos no humanos.

e La capacidad para saber mas es mayor que lo que actualmente se conoce.

e El fomento y el mantenimiento de las conexiones son necesarios para facilitar el aprendizaje
continuo.

e La capacidad para ver conexiones entre campos, ideas y conceptos es una habilidad basica.

e EI conocimiento actualizado es la finalidad de todas las actividades de aprendizaje
conectivistas.
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e La toma de decisiones es en si un proceso de aprendizaje. Elegir qué aprender y cual el
significado de la informacién es mirar a través del lente de una realidad cambiante. Aunque
ahora mismo haya una respuesta correcta, mafiana puede ser erronea debido a alteraciones
en el contexto de la informacion que afectan a la decisién”. (p. 1257)

Este enfoque resulta particularmente pertinente para:

e Laformulacién de procesos de gestion del conocimiento en las entidades
e Comprender el aprendizaje organizacional como un producto mas alla de personas

particulares

e Instalar espacios virtuales de aprendizaje

7.3.

7.3.1. Caracterizacion de la poblaciéon

Formulacién del Plan Institucional de Capacitacion —PIC—

La planta de personal de la Entidad cuenta con 681 servidores(as) publicos(as) activos(as):

HOMBRES OPERATIVOS 599
MUJERES OPERATIVOS 40
HOMBRES ADMINISTRATIVOS 18
MUJERES ADMINISTRATIVOS 24
7.3.2. Forma de vinculacion
CARRERA EN NOMBRAMI
CARGO ADMINISTR EN CI,EA":R GO PROVISION ENTO :&?G#Li T(? :: (I;_ (? SE
ATIVA ALIDAD |ORDINARIO
ASESOR 1 1
AUXILIAR 2 3 5
ADMINISTRATIVO
CONDUCTOR 2 2
DIRECTOR TECNICO 1 1
JEFE DE OFICINA 2 1 3

JEFE DE OFICINA
ASESORA

7 Sobrino-Morras, A. (2011). Proceso de ensefianza-aprendizaje y web 2.0: valoracion del conectivismo como teoria de

aprendizaje post-constructivista. Estudios sobre educacion, 20, 117-140.
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CARRERA EN NOMBRAMI
CARGO ADMINISTR ENCI,EA":RGO PROVISION ENTO :;?G#Li Tg::é;SE
ATIVA ALIDAD |ORDINARIO

PROFESIONAL
ESPECIALIZADO 2 1 14 1 1 19
PROFESIONAL 1 3 4
UNIVERSITARIO
SECRETARIO 3 3
SUBDIRECTOR 5 5
TECNICO

Total General 4 2 25 11 2 44

CARRERA EN EN VACANTE |VACANTE
Cargo ADMINIST ENCI,EANRGO PEFggDO PROVISIO |DEFINITIV [TEMPORA 1‘-:::3::
RATIVA PRUEBA NALIDAD A L

BOMBERO 302 35 116 42 495
CABO DE BOMBEROS 2 81 6 26 5 120
CAPITAN DE 5 5
BOMBEROS
COMANDANTE DE 2 1 3
BOMBEROS
SARGENTO DE
BOMBEROS 86 1 87
SUBCOMANDANTE ’ 1
DE BOMBEROS
SUBTENIENTE DE 3 5 5
BOMBEROS
TENIENTE DE
BOMBEROS 1 4 2 10

Total general 304 178 35 122 38 49 726

7.3.3. Sensibilizacion

Sensibilizar es la accién encaminada a concientizar a una o varias personas sobre la importancia o
el valor de algo. En esta fase se busca generar conciencia en todo el personal sobre la importancia
de la cualificacién y el desarrollo de competencias en los empleados a partir de procesos de
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capacitacion y formacion. Esta sensibilizacién implica desde los cargos directivos hasta los cargos
auxiliares.

7.

3.4. Diagnéstico necesidades de capacitacion

Diagnosticar es la accion que implica el analisis y la evaluacion de una situacion o problema a partir
de informacion recolectada.

El diagnostico de necesidades de capacitacion se realizé a través de los siguientes instrumentos e
insumos (Ver Formato Excel Matriz de Diagnéstico de la entidad PIC 2026).

a.

b.

h.

Objetivos estratégicos de la Entidad.

Solicitud Propuestas de Capacitacion.

Identificacion de necesidades con directivos.

Mesas de trabajo con las areas.

Recurrencia de Accidentes — SST.

Estadistica de servicios atendidos en la entidad provenientes de la Subdireccion Operativa.
Necesidades de capacitacion basadas en el consolidado de capacitacion por persona.
Medicion de clima laboral y calidad de vida en el trabajo

Evaluacion de clima organizacional

Para llevar a cabo el diagndstico se cuenta con una matriz de identificacion de necesidades que
recoge los requerimientos a lo largo del afo provenientes de:

Diagnéstico del PIC 2025

Autodiagnéstico MIPG

Matriz FOGEDI

Plan de mejoramiento de la entidad

indice de Transparencia

Directiva 003 de 2013 “Directrices para prevenir conductas irregulares relacionadas con
incumplimiento de los manuales de funciones y de procedimientos y la pérdida de elementos
y documentos publicos”

Lineamientos del Plan Nacional de Formacion

Negociacion Sindical
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e Necesidades SST
e FURAG
e Plan estratégico de seguridad vial

Las técnicas y herramientas usadas para la identificacion de necesidades seleccionadas fueron:

e Entrevistas

e Mesas de trabajo

e Resultados de Informes

e Consolidado de capacitacion por persona
e Estadisticas de Servicios y accidentalidad

Teniendo como base los pendientes por ejecutar de la matriz de priorizacién del PIC 2025 se
validaron los requerimientos de las areas que hicieron llegar a través de correo electronico,
memorandos y mesas de trabajo y se consolidaron en dos matrices cada una con una linea
tematica: Gestion (Las acciones que deben ejercer las personas que tienen a cargo la gestion
administrativa, de talento humano, logistica y financiera de la entidad deben reforzar sus
competencias con el objetivo de lograr una mayor eficiencia y eficacia en los procesos, ademas se
requiere fortalecer la destreza administrativa de quienes manejan los recursos) y Misional (con esta
linea se pretende profundizar en areas del conocimiento para la gestién integral del riesgo por
incendios, la atencion de incidentes con materiales peligrosos y actividades de busqueda y rescate.
Se prioriza el fortalecimiento de autonomia de la entidad, a través de la formacién de instructores
en temas de linea basica y especializada de operacion bomberil).

Este diagndstico fue validado en 27 mesas de trabajo para su revision y ajustes, asi:

Tabla 1 - Mesas de trabajo

EQUIPO/ESTACION FECHA LUGAR
B3 31 OCTUBRE REUNION VIRTUAL
B6 29 OCTUBRE REUNION VIRTUAL
B7 31 OCTUBRE REUNION VIRTUAL
B8 31 OCTUBRE REUNION VIRTUAL
B10 31 OCTUBRE REUNION VIRTUAL
B11 29 OCTUBRE REUNION VIRTUAL
B16 29 OCTUBRE REUNION VIRTUAL
B17 31 OCTUBRE REUNION VIRTUAL
EQUIPO TECNICO DE RESCATE 6 NOVIEMBRE REUNION VIRTUAL
LOGISTICA 6 NOVIEMBRE REUNION VIRTUAL
INSPECCIONES 30 OCTUBRE REUNION VIRTUAL
Nota: Si usted imprime estedocumento se considera “Copia No Controlada” por lotrib debe consultar la versién vigente en el sitio oficial de los
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EQUIPO/ESTACION FECHA LUGAR

GRUPO SART 6 NOVIEMBRE REUNION VIRTUAL
GRUPO UARBO 29 OCTUBRE REUNION VIRTUAL
GRUPO USAR 6 NOVIEMBRE REUNION VIRTUAL
OPERATIVA 13 NOVIEMBRE REUNION VIRTUAL
SUBDIRECCION LOGISTICA 20 NOVIEMBRE CORREO
OFICINA JURIDICA 7 NOVIEMBRE REUNION VIRTUAL
OFICINA CONTROL INTERNO 10 NOVIEMBRE CORREO
OFICINA CONTROL INTERNO DISCIPLINARIO 5 NOVIEMBRE REUNION VIRTUAL
OFICINA ASESORA DE PLANEACION 29 OCTUBRE REUNION VIRTUAL
SUBDIRECCION DE GESTION HUMANA 5 NOVIEMBRE REUNION VIRTUAL
SUBDIRECCION DE GESTION DEL RIESGO 5 NOVIEMBRE CORREO
SUBDIRECCION CORPORATIVA 11 NOVIEMBRE REUNION VIRTUAL
MESA SINDICAL 22 DICIEMBRE REUNION VIRTUAL
COMITES INSTITUCIONALES 29 DICIEMBRE REUNION VIRTUAL
COMISION DE PERSONAL 14 ENERO REUNION VIRTUAL

Fuente: Elaboracion propia

Posteriormente, las tematicas fueron depuradas y fueron priorizadas en el formato GT-PR21-FT14
Matriz de diagndstico y priorizacion de necesidades, asociado a los procedimientos GT-PR35
FORMULACION DEL PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION, GT-PR21 GESTION DEL
APRENDIZAJE, FORMACION Y CAPACITACION DEL TALENTO HUMANO — MISIONAL y GT-
PR12 GESTION DEL APRENDIZAJE, FORMACION Y CAPACITACION DEL TALENTO HUMANO
— GRUPO LINEA DE GESTION, priorizando segun las exigencias de entes de Control, exigencias
normativas, prevalencia estadistica de servicios de la entidad (atencion de emergencias),
prevalencia estadistica de Seguridad y Salud en el Trabajo y recomendaciones de la Comisién de
Personal y otros comités.

Una vez recopiladas y priorizadas las necesidades, se lleva a cabo la socializacién del proceso y
sus resultados a las asociaciones sindicales, al Comité de mujer y género, al Comité de convivencia
laboral, al Comité Paritario de Seguridad y Salud en el Trabajo (COPASST) y a la Comision de
Personal.

A partir del presupuesto disponible, la seleccidon de las formaciones a ejecutar en el 2026 se da en
atencion a la estrategia de fortalecimiento de la autonomia de La Escuela de Formaciéon Bomberil,
dar cobertura a la linea base de formacion requerida para el ejercicio de la profesion bomberil, a
suplir las necesidades de las especialidades que por novedades de personal se han ido debilitando
y a garantizar continuidad de formacion a los grupos especializados y demas servidores(as) de la
entidad.
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Finalmente se da la aprobacion del PIC por parte del Comité Institucional de Gestidén y Desempefio.

7.4. Construccion
7.4.1. Priorizacion

La formacién en la linea misional esta enfocada al nivel jerarquico asistencial para el personal
operativo de la entidad. Asimismo, se enmarca en los Ejes estratégicos 2 y 6 del PNFC 2023-2030:
Territorio, vida y ambiente, al estar nuestra misionalidad enfocada en la tematica de Gestion del
riesgo de desastres.

La formacion en la linea de gestion esta dirigida al personal al personal vinculado en carrera
administrativa, provisionalidad y libre nombramiento y remocion, asi como el personal operativo de
la entidad. Dichas formaciones se enmarcan en los seis Ejes estratégicos del PNFC 2023-2030: paz
total, memoria y derechos humanos; territorio, vida y ambiente, mujeres, inclusion y diversidad,
transformaciéon digital y cibercultura; probidad, ética e identidad de lo publico; habilidades y
competencias. Se recibieron 48 solicitudes de las subdirecciones y oficinas, de las cuales se
priorizaron 28 tematicas en la linea misional y 25 en la de gestion, teniendo en cuenta las exigencias
entes de control, exigencias normativas, insuficiencia de personal, prevalencia estadistica operativa,
prevalencia estadistica SST, pendientes PIC afio anterior, recomendaciones comision de personal
y cantidad de solicitudes recibidas.

Los programas mencionados para la linea misional estan al nivel de la educacién informal y se llevan
a cabo, en su mayoria, de manera presencial ya que requieren de practicas en terreno.

A continuacion, se presentan los elementos a incluir en la matriz del Plan Operativo PIC:

Tabla 2. Matriz del Plan Operativo PIC - Linea Misional

META: ARTICULACION CON EL | PERIODO DE
No TEMA NUMERO DE PLAN NACIONAL DE EJECUCION
PERSONAS A FORMACION Y DE
CAPACITAR CAPACITACION TRIMESTRE
1 Reentrenamiento en materiales 300 Eje 6: Habilidades vy 1
peligrosos Competencias
Reentrenamiento en . . "
2 |administracion de incendios vy 72 Eje & . Habilidades —y
. Competencias
emergencias
Nivelacién Buzos de Seguridad Eje 6: Habilidades y \Y
3 . 10 .
Publica Competencias

Nota: Si usted imprime estedocumento se considera “Copia No Controlada” por lotrib debe consultar la versién vigente en el sitio oficial de los
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META: ARTICULACION CON EL | PERIODO DE
No TEMA NUMERO DE PLAN NACIONAL DE EJECUCION
PERSONAS A FORMACION Y DE
CAPACITAR CAPACITACION TRIMESTRE
4 |Incendios en Recintos Cerrados 24 Ee & .Hab|l|dades y :
Competencias
Emergencias con Gas Natural - Eje 6: Habilidades vy Il
5 ) . 24 .
Vehiculos, Sistema de Tanque Competencias
6 Control de Abejas en Situacién de 24 Eje 6: Habilidades vy Il
Emergencias Competencias
7 Tronzado de Arboles en Situacidn 24 Eje 6: Habilidades vy I
de Emergencias Competencias
8 |[Vuelo Nocturno 10 Ee & 'Habllldades y v
Competencias
9 Operacion mas alla de la Linea de 10 Eje 6: Habilidades vy v
Vista (BVLOS) Competencias
10 |Piloto de Drones 20 Fle & .Hab|l|dades y v
Competencias
Operaciones de Rescate con Eje 6: Habilidades vy Il
11 48 .
Cuerdas Competencias
Conductores y Mecdnica Eje 6: Habilidades vy Il
12 o 50 .
Automotriz Basica Competencias
13 Manejo, Inspeccién y Aplicacién de 24 Eje 6: Habilidades vy v
Espumas FFF y AR-FFF Competencias
Uso, Méntenlmlento.y.Funuon de Eje 6 Habilidades y "
14 |Herramientas Especializadas para 24 .
. Competencias
Emergencias.
15 Instructores en Rescate en Espacios 15 Eje 6: Habilidades vy 1]
Confinados- REC Competencias
16 |Instructores en Rescate Rapido - RIT 15 Eje & . Habilidades 'y .
Competencias
Ei : —
17 |Riesgo Eléctrico 24 e 6 .Habllldades y I
Competencias
18 |Investigacion de Incendios 24 Ee & .Hab|l|dades y .
Competencias
19 |Investigacion de Incendios 24 Ee & .Hab|l|dades y .
Competencias
20 | Materiales Peligrosos Nivel Técnico 24 Ee & .Hab|l|dades y .
Competencias
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META: ARTICULACION CON EL | PERIODO DE
No TEMA NUMERO DE PLAN NACIONAL DE EJECUCION
PERSONAS A FORMACION Y DE
CAPACITAR CAPACITACION TRIMESTRE
Curso Incendios en Edificaciones de Eje 6: Habilidades vy Il
21 24 .
Gran Altura Competencias
Sistema Comando de Incidentes Eje 6: Habilidades vy Il
22 . 24 .
Intermedio Competencias
93 Levantamiento de Cargas, 24 Eje 6: Habilidades vy v
aparejadores grua de rescate Competencias
24 |Rescate Vehicular Pesado 24 Ee & . Habilidades y v
Competencias
25 | Guia Canino 13 Eje 6: . Habilidades vy 11
Competencias
26 Instructores brigadas de 10 Eje 6: Habilidades vy I
emergencia clase l y Il Competencias
27 | USAR nivel operaciones 30 Fle & . Habilidades —y :
Competencias
NFPA 130 -Rescate en Sistemas de v
Transito sobre Rieles Fijos y Eje 6: Habilidades vy
28 | .. . 10 .
Sistemas de Transporte Ferroviario Competencias
de Pasajeros

Fuente: elaboracion propia

Para la linea de gestion se ha identificado que las formaciones priorizadas pueden llevarse a cabo
de manera virtual, y también pueden realizarse de manera presencial en caso de ser necesario.
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Tabla 3. Matriz del Plan Operativo PIC — Linea de Gestion

META: NUMERO DE | ARTICULACION CON EL PLAN PERIODO DE
No TEMA PERSONAS A NACIONAL DE FORMACION Y | EJECUCION DE
CAPACITAR CAPACITACION TRIMESTRE
Sistemas de Gestion Normas ISO . - 11
1 |9001/ 27000 (Certificacién 20 Ble  6:  Habilidades 'y
. . Competencias
auditores internos)
Sistema de Gestion Ambiental 1SO . o . I
2 |9001:2015 (Certificacion auditores 20 Eje .2' Territorio,  Vida 'y
) Ambiente
internos)
Inteligencia Artificial oo Lo i
3 | (Herramientas manejo office 365, 20 Ejizeét;:ulerr\:formauon Digital y
POWER Bl y temas juridicos)
4 Construccion Indicadores  de 20 Eje 6: Habilidades y I
Gestion Competencias
. Eje 5: Probidad, Etica e
> | Tramites PQR 20 Identidad de lo Pablico .
) Eje 5: Probidad, Etica e
6 | Conflicto de Intereses 20 Identidad de lo Pablico 1l
Servicio al Ciudadano:
Caracterizacion de la Cludaq?nla y Eje 5 Probidad, Etica e
7 | Grupos de Valor, y, Evaluacion del 20 . Ly 11
. o Identidad de lo Publico
Servicio y Medicion de la
Experiencia Ciudadana
e Eje 5: Probidad, Etica e
8 | Participacion Ciudadana 20 Identidad de lo Pablico I
9 | Supervisién de Contratos 20 Eje 6: . Habilidades ¥ Il
Competencias
10 Contratacién Estatal, Estudios de 20 Eje 6: Habilidades y "
mercado y Analisis del sector Competencias
11 |Bilingiismo 20 Ble 2: Territorio, Vida 'y I
Ambiente
12 Diplomado en Logistica para 20 Eje 6: Habilidades y "
Atencién de Emergencias Competencias
13 | APH Basica 30 Ble  6:  Habilidades 'y I
Competencias
14 Responsabilidades y Actividades 10 Eje 6: Habilidades y |

del COPASST

Competencias
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META: NUMERO DE | ARTICULACION CON EL PLAN PERIODO DE

No TEMA PERSONAS A NACIONAL DE FORMACION Y | EJECUCION DE
CAPACITAR CAPACITACION TRIMESTRE
15 Responsabilidades y Actividades 10 Eje 6: Habilidades y |

del Comité de Convivencia Competencias

Plan Estratégico de Seguridad Vial- Eje 6: Habilidades y
100 .
PESV Competencias

Eje 5: Probidad, Etica e

16

Comunicacion Accesible, Asertiva y

17 de Liderazgo 30 Identidad de lo Publico .
N R e B e g =i
/) v Identidad de lo Publico
grupos)
Re'solugon . de .Confllctos Ee 5 Probidad, Etica e
19 |(Directivos, lideres, jefes de 35 . Sy 11
e Identidad de lo Publico
estacion y jefes de grupos)
20 Habilidades de Comunicacién - 35 Eje 5: Probidad, Etica e "
Inteligencia emocional y colectiva Identidad de lo Publico
21 | Primeros Auxilios en Salud Mental 30 Eje 6: Habilidades y 1

Competencias

Prevencion del acoso laboral y Eje 3: Mujeres, Inclusiéon vy
20 . .

acoso sexual laboral Diversidad

Sistema de Innovacidon y Gestion 30 Eje 5: Probidad, Etica e
del Conocimiento Identidad de lo Publico

Eje 5: Probidad, Etica e
Identidad de lo Publico

Eje 5: Probidad, Etica e
Identidad de lo Publico

22 1

23

24 |Innovacién Publica 30

25 | Auditoria y Control Interno 30 I

Fuente: elaboracién propia

Para la ejecucion del PIC 2026 se ha asignado un presupuesto de $1.200.000.000 mediante el cual
se pretende suplir algunas de las necesidades pedagdgicas que conlleva la ejecucién de cada uno
de los cursos misionales que requieran de condiciones especificas, de cuales $300.000.000 se
encuentran asignados para los cursos relacionados con el fortalecimiento de la cualificacién de los
instructores, adicional la Unidad Administrativa Especial Cuerpo Oficial de Bomberos garantizara
los recursos logisticos y humanos para el desarrollo de los mismos, esto a través del centro de
entrenamiento de La Escuela de Formacién bomberil en el cual se encuentra los escenarios
adaptados para la formacion, adicional los equipos herramientas y accesorios para los mismos, asi
como instructores propios que garantizaran los procesos de formacion y capacitacion. Respecto a
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la linea de gestion se priorizara la oferta publica qué se encuentre publicada por las diferentes
entidades.

7.4.2. Induccioén y reinduccion

Dentro del PIC se encuentra el programa de induccion y reinduccion para el cual la Unidad
Administrativa Especial Cuerpo Oficial de Bomberos desarrollara los contenidos a través de la
plataforma Moodle.

El proceso de induccién se desarrollara en tres fases:

e Curso virtual a través de la plataforma Moodle
e Sensibilizacién presencial
e Actividad “Bombero por dia”

Figura 2. Temaéticas a abordar en el proceso de induccién

Modelo Integrado

Informacién # Importante Derechos y
de Planeacion y e
General el Cumplimiento Deberes
Desarrollo
Administrativo en Gestion del Gestién de las Servicio a la
el Ejercicio de la Talento Humano TIC'S Ciudadania
Funcién Publica
Sistema de
Gestion Gestién en Curso Ingreso al Plan estratégico
Documental Seguridad y Salud Servicio Publico de Seguridad Vial

en el Trabajo

Nota: Elaboracion propia
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Figura 3. Tematicas a abordar en el proceso de reinduccion

Identidad Actualizacion del Estructuctura
Institucional y marco normativo e Organizacional
Contexto institucional Vigente

A lizacion i
ctualizaciones de Curso Prevencion

los dos ultimos anos Seguridad y Salud d
. el acosos laboral
Y logr?'g dde a 2eiighaie acoso sexual Iaborgl
entida

Curso libre dentro
de los priorizados en
la linea de gestion

Nota: Elaboracion propia

El proceso de induccion se realizara para los(las) servidores(as) que ingresen durante la presente
vigencia, en cuanto a la reinduccion se realizara para los(las) servidores(as) de la entidad que ya se
encuentran vinculados. Es importante tener en cuenta que el proceso de reinduccidon se realizara
para la vigencia 2026.

8. EJECUCION

Para la ejecucion del PIC se elaborara un cronograma de ejecucion de las formaciones, teniendo
en cuenta, para las que se van a contratar, los tiempos para la elaboracién del proceso de
contrataciéon de este. Sobre los cursos para los que la Entidad cuenta con autonomia, se
estableceran los pasos a seguir, ya sea que el curso esté completamente disefiado o sea que se
deba construir con los instructores que ya han sido formados previamente por la entidad.

Debido a la naturaleza dinamica de los servicios que atiende la Entidad, es importante aclarar que
se deja una linea abierta para incluir las necesidades que surjan derivadas de riesgos emergentes,
no previstos en los listados presentados y para los que se requiera formacion ya sea a nivel nacional
o internacional.
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8.1. Seguimiento

En linea con lo indicado en la Guia para la formulacion del PIC, se llevara a cabo un seguimiento
sobre los programas especificos de capacitacion denominado de primer orden y otro sobre el plan
operativo del PIC, denominado seguimiento de segundo orden.

8.1.1. Seguimiento de los programas especificos de capacitaciéon

Se tendran en cuenta los siguientes aspectos:

e Pertinencia de las estrategias de divulgacion del programa.

e Cumplimiento de fechas de inscripciones.

e Numero de inscritos.

e Cumplimiento fecha de inicio.

e Cumplimiento del cronograma de actividades y/o sesiones de capacitacion.
e Cumplimiento de los capacitadores.

e Aciertos y desaciertos de la logistica y/o medios tecnolégicos.
e Desarrollo de las tematicas de forma pedagdgica y didactica.
e Desempefio de los participantes.

e Desercion de participantes.

e Instrumentos de evaluacién del programa y los capacitadores.

Para esto se llevara el control a través del formato GT-PR21-FT12 Matriz seguimiento
capacitaciones.

8.1.2. Seguimiento al Plan Operativo del PIC

De acuerdo con la recomendacion de la Guia, se realizaran informes mensuales, con eso se van
realizando acciones para el cumplimiento del plan operativo y del cronograma.

9. METAS / INDICADORES

9.1. Criterios de evaluacion

Al finalizar el ano se llevara a cabo la evaluacion en los tres niveles indicados en la Guia:

e Evaluar los programas desde el disefo curricular, el perfil de los docentes hasta los aspectos
logisticos o tecnoldgicos. Esta evaluacion se puede realizar a partir de la encuesta de
satisfaccion que realizan los participantes al final de cada programa académico.
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e Evaluar el plan operativo del PIC, por tanto, se sugiere retomar la matriz del plan operativo y
analizar los resultados de forma cuantitativa y cualitativa.

e La evaluacion de tercer nivel, con la que se miden los impactos de los procesos de
capacitaciéon. Esta evaluacion se relaciona con indicadores de efectividad, ya que este tipo
de indicador “refleja la medida del impacto de los productos o los servicios en el objetivo; por
lo tanto, mide los cambios que se producen en la situacion inicial existente luego de la entrega
del producto o servicio. El indicador de efectividad mide los cambios que se generan en la
organizacion como consecuencia del uso de las competencias que los participantes han
adquirido a través de la capacitacion” (DAFP, 2008, p.48). Adicionalmente, se tendra en
cuenta el reglamento interno de capacitacién y formaciéon enfatizando en los siguientes
criterios:

e Para los procesos de capacitacion con convocatorias abiertas, ademas de los requisitos
minimos, se definirdn por parte de la Escuela de Formacién Bomberil unos criterios que
permitan priorizar el personal inscrito y dependeran de la estrategia para el proceso de
formacion y de las necesidades del servicio (por ejemplo, que no hayan participado
anteriormente en el mismo curso, antigiedad, construccion de material para la Escuela,
apoyo en procesos de capacitacion, etc.). Para las convocatorias cerradas los criterios seran
definido por los lideres de las especialidades. En todo caso, el personal operativo
seleccionado debe contar con el aval de la Subdirecciéon Operativa.

e Toda inasistencia a los procesos de capacitaciéon y formacion debe ser reportada al
coordinador de los cursos y a la Escuela de Formacion Bomberil. En caso de que la persona
citada no cumpla con la asistencia, debera presentar una justificacion valida, segun lo
consagrado en el articulo siguiente. En caso de que la inasistencia no sea justificada, se
tomaran las medidas de acuerdo con el régimen disciplinario.

e Para justificar la inasistencia a las actividades desarrolladas dentro de los diferentes procesos
de capacitacion y formacion impartidos por la Unidad Administrativa Especial Cuerpo Oficial
de Bomberos, el interesado debera hacerlo ante la instancia coordinadora dentro de un
término no superior a ocho (8) dias habiles siguientes a la fecha de ésta. Seran excusas
validas las siguientes:

e Incapacidades médicas con el absoluto cumplimiento de los requisitos legales establecidos.

v" Permisos expedidos por autoridades competentes dentro de la Entidad;

v" Muerte del(a) conyuge o compafiero(a) permanente, de un familiar hasta del cuarto (4°)
grado de consanguinidad y segundo (2°) de afinidad.

v Necesidades del servicio.

v Citacién a diligencias judiciales, debidamente respaldada por el documento respectivo.
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v Otras situaciones de caso fortuito o fuerza mayor.

9.2. Indicadores
Tabla jError! Marcador no definido. - Indicadores PIC
LS NOMBRE OBJETIVO FORMULA
INDICADOR
Me.dlr el g’rado de Numero de servidores satisfechos
satisfaccion de los N
L : ., : (calificacidon buena y excelente)
Eficiencia Satisfaccion servidores frente a las o e
. con las actividades capacitacion * 100
actividades de . -
N Total, de servidores encuestados
capacitacion
Capacidad de Medir la pa.rt|C|paC|on Total, de servidores que asistieron a las
. . de los servidores en las - .
Eficacia cubrir capacitaciones / Total de servidores

demanda

actividades de gestion
humana.

que deben capacitarse

Cumplimiento

Medir el cumplimiento
de las actividades

Numero de capacitaciones

Cumplimiento | del Plan de programadas /numero de
s programadas en el plan o .
capacitacion o capacitaciones ejecutadas
de capacitacion
Mide la relacién
Eficiencia/ existente entre el o .
. Costo total capacitaciones /numero de
Eficiencia producto avance de las . .
. o servidores capacitados
medio capacitaciones y los

recursos empleados

Fuente: elaboracién propia

10. MARCO LEGAL

10.1. Principios Rectores:

De conformidad con lo establecido en el Decreto Ley 1567 de 1998, la capacitacion, de los
Servidores Publicos, atiende los siguientes principios:

1. Complementariedad: La capacitacién se concibe como un proceso complementario de la
planeacién, por lo cual debe consultarla y orientar sus propios objetivos en funcion de los
propositos institucionales.

2. 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.
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3. Objetividad: La formulacion de politicas, de planes y programas de capacitacion, debe ser
la respuesta a un diagnostico de necesidades de capacitacion previamente realizado,
utilizando procedimientos e instrumentos técnicos propios de las ciencias sociales y
administrativas.

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

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

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

7. 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, tendran prelacion los empleados de carrera.

8. Economia: En todo caso se buscara el manejo 6ptimo de los recursos destinados a la
capacitacién, mediante acciones que pueden incluir el apoyo interinstitucional.

9. Enfasis en la practica: La capacitacion se impartira privilegiando el uso de metodologias
que hagan énfasis en la practica, en el andlisis de casos concretos y en la solucion de
problemas especificos.

10. 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.

11. DOCUMENTOS INTERNOS

Caodigo Nombre del documento / modelo documental
GT-PR21-FT14 & MATRIZ DE DIAGNOSTICO Y PRIORIZACION DE
NECESIDADES

GESTION DEL APRENDIZAJE, FORMACION Y CAPACITACION DEL

GT-PR21-FT14

GT-PR12 TALENTO HUMANO - GRUPO LiNEA DE GESTION

GT-PR21 GESTION DEL APRENDIZAJE, FORMACION Y CAPACITACION DEL
TALENTO HUMANO — MISIONAL

GT-PR35 FORMULACION DEL PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION
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12. DOCUMENTOS EXTERNOS
Codigo Nombre del documento / modelo documental
N/A

13. CONTROL DE CAMBIOS

Version Fecha Descripcion de la Modificacién
1 29/01/2026 | Actualizacidon PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION 2026
14. CONTROL DE FIRMAS
Elaboré Revisé Aprobd

Original Firmado

José Andrés Ponce C.
Subdirector de Gestion

Original Firmado Humana
Laura Catalina Ramirez Original Firmado
Profesional Especializado
SGH Sgto. Danny Pefalosa
Coordinador Centro
Académico 29/01/2026

Original Firmado

Original Firmado Comité Institucional de

Sandra Murcia L -
Gestion y el Desempenio

Profesional contratista SGH Julio César Valdés S.

Profesional contratista SGH
Original Firmado Original Firmado

Natalia Carolina Pérez Angela Cifuentes
Profesional contratista SGH | Profesional contratista SGH

Original Firmado

Nancy Viviana Hernandez
Contratista OAP
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