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JUSTIFICAC16N

EI   Cuerpo   Oficial   de   Bomberos   de   Dosquebradas   es   una   entidad   tecnica
especialiizada, con mss de 25 afros de historia, enfocada en garantizar fa seguridad
y   protecci6n   de   la   vida   y   el   patrimonio   de   los   habitantes   del   Municipio   de
Dosquebradas.

Cuerpo   Oficial   de   Bomberos   de   Dosquebradas   (C.O.B.D)   tiene   como   misidn
Prevenir  y  atender  en  forma  fapida,  eficiente  y  segura  las  emergencias  que  se
presentan  en  el  municipio  de  Dosquebradas,  capacitando  perrnanentemente  al
personal   para   que   pueda   brindar   un   6ptimo   servicio   y   adeLantar   campanas
educativas dirigidas a la cindadania con el fin de reducir le siniestralidad y hacerlo
participe de fa prevenci6n y atencich.

Unos  de  los  pilares  importantes  y  fundamentales  de  la  lnstituci6n  es  la  Gesti6n
estrategica  del  Talento  Humano,  el  oual  tiene  como  base  administrar el  ciclo  del
personal  al  interior  de  la  Entidad  medfante  programas  y  planes  que  desarrollen
integralmente a  los servidores ptlblicos en  beneficio del cumplimiento de  la  misi6n
instituciemal.

2.1 Coiisolidar la estrateaia del talento humano

Potenciar  el  talento  humano  como  activo  mds  importante  del  Cuerpo  Oficial  cle
Bomberos  de   Dosquebradas   rnediante  acciones   que   produzcan   el   adecuado
desarrollo de las personas y sus comportamientos, generando el mejoramiento cle
les  entidades,   la  satisfacci6n  del  servidor  ptlblico  y  fa  productividad  del  sector
pdblico.

EI Plan lnstitucional de Capacitacich le apunta a este dltimo opjetivo estrategico, ya
que influye directamente en el fortalecimiento de competencias de todo el personal
que conforma el Cuerpo Oficial de Bomberos del Municipio de Dosquebradas.

Desde el area de Talento Humano del Cuerpo Oficial Bomberos de Dosquebradas,
adelanta   en   gran   parte   los   procesos   formativos   de)   personal   operatwo   y
ardministrativo de  fa entidad,  y realiza  constantemente convocatorfas  internas con
diferentes entidades como lo son el SENA y la ARL Positiva y personal profesional
intemo y extemo,  con el objetivo de desarrolfar una amplia cobertura de formaci6n
dentro de la entidad.



En cuanto a La  ubicaci6n del personal y los centros de trabajo del C.O.B.D,  ouenta
con  dos  (2)  sedes,  una de elfas siendo esta la principal y la  unidad Administrativa
llemada Estaci6n Central y la otra sede operativa donde  fabora el personal de fa
instituci6n  es  Base  1,  oubrfendo  estrategicamente  les  diferentes  localidades  del
Municipto de Dosquebradas.

Esta  distribuci6n   locativa  plantea  un  gran   reto  en   le  ejecuci6n  de  actividades
formativas,   principalmente   por  la  diferencia  en   los   horarios  de  trabajo  de   los
servidores y fa distribuci6n del personal en 2 sedes.

2.2 Perfil del servidor Dtlblico

•     Eje 1: Gesti6n del conocimiento y la innovaci6n
•     Eje 2: Creaci6n de valorpublico
•     Eje 3: Transformacich digital
•     Eje 4: Probidad y etica de to publico

EI   Plan   lnstitucional   de   Capacitaci6n,   esta   dirisido   tanto   como   al   personal
edmjnistrativo, coma operativo del Cuerpo Oficial de Bomberos de Dosquebradas y
eesta enfocado en reLacich con las necesidades misiomales, en aras de brindar una
formaci6n con may buenas bases, que permitan de una manera u otra, de mejorar
los procesos de accich ante las operaciones de respuesta a emergencias, aportar
al crecimiento personal y profesional del personal de la entidad.

No  obstante,  bajo  el  marco  de  la  normatividad,  la  Ley  1575  de  2012  apunta  a  la
tecnificaci6n  y  profesiomalizaci6n  del  personal  de  bomberos,  por  lo  que  se  hace
necesario contar con formaci6n certificada para las areas bomberiles tales el rescate
en  diferentes  modalidades  como   USAR  (Btlsqueda  y  Rescate  en   Estructuras
Colapsadas,   alturas,   atenci6n   de   incidentes   MATPEL   (rnateriales   pelisrosos),
incendios estructurales y forestales entre otros,  con el fin de continual consolidando
equipos especializados de atenci6n.

Se podria decir entonces que el  Plan  lnstitucional de Capacitaci6n - Plc -  "Eis fa
vision  sistematica  pare  el  diseno  de  un  conjunto  de  acciones  que  se  realizan
anualmente y que se plasma en  una  serie de capacitaciones,  previo diagn6stico,
que van orientadas  a fortalecer las  competencias de  los  servidores  ptlblicos  y el
desarrollo de
Las que faltan para lograr el servido 4.0, tanto individual como colectivamente, en
todas las entidades pdblicas del pals,  raz6n por la que se concibe,  Ia importancia
estrategica  de  la  capacitaci6n  y  los  programas  alineados,   con  los  prop6sitos



enmarcados en calidad,  eficiencia,  compromiso,  sentido de servicio y aprendizaje
continuo, pare el fortalecimiento y el desarrollo de fas competencias requeridas para
la excelencia, en la prestaci6n del servic.Io de las entidades pdblicas." Segon indica
la Guia para la formulaci6n del plan lnstitucional de Capacitaci6n Plc de la ESAIP.

C.OB.D    actualmente,    cuenta    con    proyecto    de    inversj6n    c6digo    BPIN    #
2024661700036 actualizado el 16/01/2025``Forfalecimiento de[ Cuerpo Oricjal de
Bomberos  Dosquebradas  Risaralda".  Esfa dirigido  a fortalecer y  modernizar al
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 y que se presenten en el
Municipio de Dosquebradas, asi como atender en el marco del Sistema Nacional de
Prevenci6n   y   atenci6n   de   emergencias   aquellas   situaciones,   emergencias   o
desastres en las cuales sea activado.

OBJETIVO

Fortalecer  y  desarrollar  las  competencjas  laborales  y  comportamentales  de  los
servidores  ptlblicos de  la  Entidad,  a traves de capacitaciones  intemas y extemas
con   el   fin    de   consolidar   los   saberes,    actitudes,    habilidades,    destrezas   y
conocimientos, en beneficio de los resultados institucionales.

3.1 0bietivo Estratedico

•    Consolidar La estrategie del talento humano,  mediante el reconocimiento de
servidores y colaboradores como el activo mds importante del Cuerpo Oficial
de Bomberos de del Munidpio de Dosquebradas, medfante el fortalecimiento
de  sue  competencias,  en  busca  de  brindar  un  servicio  mas  efectivo  y  de
calidad  a  le ciudadania,  ademas de  llevar a cabo  fa debida gesti6n  integral
de incendios estructurado de le sisuiente manera:

1.   a) Analisis de le amenaza de incendios.
b) Desarrotlar todos los programas de prevenci6n.
c) Atenci6n de incidentes relecionados con incendios.
d) Definir, desarroller e implementar programas de mitigaci6n.
e)  Llevar a cabo los preparativos tanto en  los cuerpos de bomberos,
como  en  le  comunidad  y  todas  les  instalaciones  de  personas  de



derecho  ptlblico  y  privado  para  garantizar  la  respuesta  oportuna,
eficiente y eficaz.

2.   Adelantar  los  preparativos,  coordinaci6n  y  la  atenci6n  en  casos  de
rescates, tanto en los cuerpos de bomberos,  como en  la comunidad
y  en  todas  las  instalaciones  de  las  personas  de  derecho  ptlblico y
privado, de acuerdo con sus escenarios de riesgo.

3.   Adelantar  los  preparativos,  coordinaci6n  y  la  atenci6n  de  casos  de
incidentes   con   materiales   peligrosos,   tanto   en   los   cuerpos   de
bomberos, como en la comunidad y en todas las instalaciones de las
personas   de   derecho   pdblico   y   privado,   de   acuerdo   con   sus
escenarios de riesgo.

4.   Investigar las causas de las emergencias que atienden y presentar su
informe oficial a las autoridades correspondientes.

5.   Servir de  organismo  asesor de  las  entidades territoriales  en  temas
relacionados  con  incendios,   rescates  e  incidentes  con  materiales
peligrosos y seguridad humana.

6.   Apoyar  a   los   comites   locales   de   gesti6n   del   riesgo  en   asuntos
bomberiles.

7.   Ejecutar   los   planes   y   programas   que   sean   adoptados   por   las
instituciones de los bomberos de Colombia.

32 0bietivos de Gesti6n

•    Gestiemar   y   crear   espacios   de   fortalecimiento   de   competencias   que
contribuyan   con   la   profesienalizaci6n   y  el  desarrollo   de   los   Servidores
Pt]blicos,  a  trav6s  de  metodologias  de  aprendizaje  novedosas  que  esten
alineadas con La oultura organizacional de fa Entidad.

•    Propender por el aprendizaje organizacional con el fin de generar valor a la

gesti6n del talento humaro, satisfaciendo las necesidades de los Servidores
y de la Entidad.

3.3 0bieti\/os ESDecificos

•     Implementar   las   orientaciones   conoeptuales,   pedag6gicas,   tematicas   y
estrategicas  de  la  politica  de  capacitaci6n  en  el  marco  de  la  pfaneaci6n



estrategica de Talento  Humano (Evaluaci6n del desempefio,  resultados de
Plc, Grupos Focales, Gestores, entre otras).

•     Direccionar el Plc frente a las falencias y brechas encontradas para generar
mejoramiento en el puesto de trabajo y en las mjsmas capacjtaciones.

•     Evaluar los resultados obtenidos de acuerdo con la eficiencia y eficacia.

De  acuerdo  con  lo  anterior,  estas  opciones  de  mejora  se  identificaran  con  las
herramientas para la Detecci6n de Necesidades Organizacional

MARCO LEGAL

Dentro del aspecto legal se tienen en cuenta   clasificaci6n de Normatividad:  Leyes,
Acuerdos      Municipales,       Decretos,       Directivas,       Normas      constitucionales,
Resoluciones que regulan el presente Plan  lnstitucional de Capacitaci6n:

•Articulo  54  d®  la  Constituci6n  Politica  "es  obligaci6n  del  Estado  y  de  los
empleadores  ofrecer  formaci6n  y  habilitaci6n  profesional  y  t6cnica  a  quienes  lo
requieran".

•Ley 909 de 2004 "Por la cual se expiden normas que regulan el empleo publico,
la carrera administrativa, gerencia ptlblica y se dictan otras disposiciones"

•Ley 1064 de 2006 "Por la cual se dictan normas para el apoyo y el fortalecjmiento
de la educaci6n para el Trabajo y el Desarrollo Humano establecida como educaci6n
no formal en la ley general de educaci6n".

•Ley 1575 de 2012 "Por medio de la cual se establece la Ley General de Bomberos
de Colombia"

•Ley  1960 de 2019 "Por el cual se modifican la Ley 909 de 2004, e] Decreto Ley
1567 de  1998 y se dictan otras disposiciones"
•Decreto   Ley   1567  de   1998  "Por  el  cual  se  crean   el   Sistema   Nacional   de
Capacitaci6n  y el  Sistema de  Estimulos  para  los  Empleados  del  Estado",  Articulo
11°. Obligaciones de las Entidades.



•Decreto 1227 de 2005 "Por el cual se reglamenta parcialmente la Ley 909 de 2004
y el Decreto-Iey 1567 de  1998"

•D®croto  2539  de  2005  "Por  el  cual  se  establecen  las  competencias  laborales
generales  para  los  empleos  pdblicos  de  los  distintos  niveles  jefarquicos  de  las
entidades a las cuales se aplican los Decretos-ley 770 y 785 de 2005".

•Decreto   1083   de   2015   "Por   medio   del   cual   se   expide   el   Decreto   Unico
Reglamentario del Sector de Funci6n Pdblica".

•Resoluci6n 390 de 2017 "Por la cual se actualiza el plan Nacional de Formaci6n
y Capacitaci6n".

•Resoluci6n 0661  de 2014 "por la cual se adopta el  Reglamento Administrativo,
Operativo, T6cnico y Academico de los Bomberos de Colombia.".

•Resoluci6n  1127  de  2018  "Por medio de  la  cual  se  modifican  algunos articulos
del Reglamento Administratjvo,  Operativo, Tecnico y Acad6mico de los Bomberos
de Colombia, adoptado por la resoluci6n 661  de 2014"

•Ley 734 de 2002, Art. 33, numeral 3 y Art. 34, numeral 40, los cuales establecen
coma  Derechos y Deberes de los servidores pdblicos,  recibir capacitaci6n para el
mejor desempefio de sus funciones.

•Resoluci6n 256 de 2014 Direccj6n Nacional de Bomberos Por medio de la cual
se  reglamenta  la  conformaci6n,  capacitaci6n  y  entrenamiento  para  las  brigadas
contraincendios de los sectores energetico,  industrial,  petrolero,  minero,  portuario,
comercial y similar en Colombia.

•Resoluci6n  104 de 2020,  Por la cual se actualiza el Plan  Nacional de Formaci6n
y Capacitaci6n expedida por el Departamento Administrativo de la Funci6n Pdblica.

•Guia Metodol6gica para la implementaci6n de] plan Nacional de Formaci6n
y Capacitaci6n (PNFC): Profesionalizaci6n y Desarrollo de los Servidores Ptlblicos
Diciembre,  2017.

•Plan  Nacional  de  Formaci6n  y  Capacitaci6n  2020-2030  Actualizado  por  el
Departamento Administrativo de la funci6n pdblica.



MARCO CONCEPTUAL

5.1  dpor que capacitar?

El prop6sito esencial de la capacitaci6n es contribuir directamente al fortalecimiento
de competencias,  incremento de conocimientos y desarrollo de habilidades, en las
areas propias del desempefio individual y grupal de los Equipos de trabajo. Al hablar
de acciones formativas con cafacter estricto de capacitaci6n.

Desde  la  Direcci6n  lnstitucional y desde las diferentes areas que  interviene dentro
del proceso, se Reconocen las diversas modalidades o alternativas de capacitaci6n,
entre estas se encuentra,  la formaci6n virtual,  la cual  permite al  Servidor no tenga
la  necesidad  de desplazarse a la instituci6n y  puede capacitarse desde cualquier
otro espacio que observe mas conveniente, la otra modalidad de capacitaci6n es la
de   forma  personalizada,  la  cual  genera  una   mayor concjencia  del  aprendizaje y



disciplina, vale la pena recalcar que varios de los programas contemplados en este
plan, se desarrollafan en ambas formas de aprendizaje en  la lnstituci6n.

Las tematicas de capacitaci6n contempladas en este plan, se han definido a partir
de  la   identificaci6n   de   necesidades  desde  el     nivel   Directivo,  Administrativo  y
Operativo, de igual forma, Ia medici6n de clima organizacional, de riesgo psicosocial
y  los  diferentes  planes  de  acci6n,  son  insumo  para  determinar  las  actividades
formativas y las metodologias que sefan usadas.

Las acciones formativas que se adelanten en la Entidad, seran evaluadas desde la
satisfacci6n de los asistentes, esto con el fin de identificar oportunidades de mejora
que permitan optimizar el proceso.

5.2 Eies Tematicos

Las   tematicas   prierizadas   se   han   consolidado   en   cuatro   ejes,   permitiendo
p   rametrizar conceptos en fa gesti6n ptlblica a nivel naciomal y territorial.

En la siguiente grafica se evidencia la esquematizaci6n de los 4 ejes de la siguiente
manera.



FIgura 3   Eieg tematicos prionzado9
Fuente   Direcci6n de Empleo Publico,  Funcibn Ptlbtica  y ESAP 2020

5.3 Eie N° 1 Gesti6n del Conocimiento v la innovaci6n

Uno   de   los   activos   rnas   importantes   de   fas   organizaciones   pdblicas   es   su
cconocimiento,   pues  este  les  permite  diseflar,   gestionar  y  ofrecer  los  bienes  o
ser\ricios pdblicos que suministra a los grupos de valor que constituyen su raz6n ale
Ser.

Sin embargo, es frecuente que no todos los datos y la informacich esten disponlbles
o circulen de una manera 6ptinia entre  las diferentes areas,  ni mucho menos que
este  al  alcance  inmediato  para  les  personas  que  laboran  en  la  Entidad,  lo  que
dificulta la gesti6n del conocimiento.1

Para mitigar estos riesgos en fas Entidades, el conocimiento debe estar identificado
y sistematizado, tanto el que se encuentra de manera explicita (documentacich de
procesos y procedimientos, planes, programas, proyectos, manuales, resultados de
investigaciones, escritos o audfovisuales, entre otros), como el que se presenta de
manera  facita  (intangible,   Ia   manera  en   fa  que  el  servidor  apropfa  y  aplica  el
conocimiento para el desarrolto de los servicios o bienes) en los saberes nuevos y

I

file:///C:rusers/Talento%20HumanoDownloadsplan%20Nacional%20de°/o20Fomaci%C3%83n%20y%20C
apacitaci%C3%83n%202020%20-%202030%20-%20Marzo%20de%202020%20(1).pdf



acumulados por parfe de quienes conforman sus equipos de trabajo.(Plan Nacional
de Formaci6n y Capacitacj6n 2020-2030).

EI  Manual  operativo  del  MIPG  (2019)  dice  que:  (...)  la  gesti6n  del  conocimiento
puede  entenderse  como  el  proceso  mediante  el  cual  se  implementan  acciones,
mecanismos  o  instrumentos  orientados  a  generar,   identificar,  valorar,   capturar,
transferir,  apropiar,  analizar,  difundir y preservar el conocimiento para fortalecer la
gesti6n  de  las  Entidades  ptlblicas,  facilitar  procesos  de  innovaci6n  y  mejorar  la
prestaci6n de bienes y servicios a sus grupos de valor (. .. ).

En la siguiente grafica se muestran los componentes de la gesti6n del conocimiento
y la innovaci6n y su concepto basico:

FI9uLi   i     (,omponert(e3   Ge3lii)n   del   (-,c)noclmienlo   y   la   lnnov,iri(`jn

Fuen(t.     I,1odelo   lnlegtcido   de   Pl`ineacit)n   y   (3eslion     runcii)n   PutilH  a   J1117

a)  Generaci6n y producci6n: La generaci6n de nuevas ideas al interior de las
Entidades se da a traves de mecanismos que puedan  relacionarse con  las
actividades  que  buscan:   idear,   investigar,   experimentar  e  innovar  en  el
quehacer cotidiano (Manual Operatjvo MIPG, 2019, p.94).

b)   Herramientas  para  el  uso  y  apropiaci6n:  El  principal  objetivo  de  este
componente  es  facilitar  la  implementaci6n  de  los  demas  componentes  a
trav6s de la organizaci6n de los datos, de la informaci6n y del conocimiento
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en  sistemas  que  sean  usados  de  manera  constante  y  organizada  por  los
servidores pdblicos de la Entidad (Manual Operativo MIPG, 2019,  p.98).

c)   Analitica   institucional:   El   prop6sito   de   este   componente   es   que   las
Entidades  puedan  tomar  decisiones  basadas  en  evidencia,  con  acciones
como:  la  medjcich  para el control y monitoreo,  el analisis y visuelizacj6n de
la  informaci6n  para  identificar el  oumplimiento de  objetivos y  le  prierizaci6n
de actividades derivadas del seguimiento continuo de los planes, programas
y proyectos desarrolledos, entre otras (Manual operativo MIPG, 2019,  p.99).

d)   Cultura de compartir y difundir:  Este componente se ocupa de favorecer
espacios  y   mecanismos   de   difusich   del   conocimiento   a  traves  de   las
comunidades de pfactica, la socializaci6n de lecciones aprendidas y buenas
pfacticas   y  el  fortalecimiento   y  desarrolto   del   proceso  de  ensehanza-
aprendieaje organizacional, entre otros.  La oultura de compartir y difundir se
estructura  en   fa  concepci6n  de  consolidar  fa  memoria   institucional  y  el
fortalecimiento   compartido   del   capital   intelectual   de   La   Entidad.    (Plan
Nacional de Formaci6n y Capacitaci6n (2020-2030).

54 Eie N° 2  Creaci6n de valor Dtlblico

Se orienta principalmente a la capacidad que tienen los servidores para que, a partir
de  le  toma  de  decisienes  y  le  implementaci6n  de  politicas  pdblicas,  se  genere
satisfacci6n  al  ciudadano  y  se  construya  confianza  y  legitimidad  en  fa  refaci6n
Estadordudadano.

Esto   responde,   principalmente,   a   la  necesidad  de  fortalecer  los   procesos  de
formacich,  capacitaci6n  y  entrenamiento  de  directivos  pdblicos  para  alinear  las
decisienes  que  deben  tomar  con  un  esquema  de  gestich  publica  orientada  al
conocimiento y al buen uso de los reoursos para el oumplimiento de metas y fines
planteados   en   la   planeaci6n   estrat6gica   de   fa   Entidad,   de   acuerdo   con   sue
competencfas.
Ademas,  es  un  foco  central  para  el  rol  del  directivo  pi]blico  con  refaci6n  a  fa
responsabilidad que tiene en  procesos que efectivamente generen  resultados.  Se
busca pasar de un enfoque burocratico (estructura rigida) a un enfoque iterativo e
interactivo que ayude a discemir y definir lo que el ciudadano prefiere y,  por ende,
lo  que  genera  valor  poblico  para  61  (Plan  Nacional  de  Formaci6n  y  Capacitacich
2020-2030).



DeL uSo de I).enes y
!e.vicios se derlvan
bone.icias  pai'a  Los

cludadanos EI Eat.do busca
•I`facar s`f s estu€rzo.
- meiore. ..soLtados

EIJclencla de I. 9e§ti6n a travcs
ee €nceeerl.iTireotos p.r. lorm8r
valor. fotl..ecer I. I.g[tlmll].I 7
h I).hr..-

+I  :ip:u=(a a protiL.ml

La  conf .8nza  se  ubic.
en   el   coraz6n   de   t]
reLacfon  ontre  Estado

Procesas que construyco t®|!do
social.  Iorman  ciudadanl3s y
•®r..(-n I. a.mocr.cl.

Cr®acidn de nuov..
®po.tunll].I.| para
oeneraclone! oc`ualci y/a
'utur3S

Figure  5.  Creacl6n  del  Valol  Pt)blico
Fuenle.  Direcci6n  d®  Empleo  Poblico.  Funci&n  Ptlbliea  con  b.3®  oo  Moreno.  M.  2009

5.5 Eie N° 2  Traneformaci6n Diciital

La transformaci6n dieital es el proceso por el oual fas organizaciones, empresas y
Entidades reorganiean sus metodos de trabajo y estrategias en general para obtener
mas  beneficios  gracias  a  le dieitalizaci6n  de  los  procesos  y  a  fa  implementaci6n
dinamica   de   fas  teonologfas   de   la   informaci6n   y   fa   comunicaci6n   cle   manera
artioulada con y por el ser humano.

En  esta  era  de  cambios  provocados  por  la  influencia  de  fas  teonologias  de  fa
informacich y las comunicaciones ITIC), surgen nuevos conceptos inspirados en el
uso de las TIC coma herramientas transformadoras de los procesos tradicionales;
de esta manera, desde el Gobierno nacional se generan lineamientos alrededor de
esta transformaci6n dieital.

Las  teonologfas  de  fa  informacj6n  y las  comunicaciones  (las  nuevas teonologfas
disruptivas  y  los  sistemas  interconectados  que  almacenan,  gestionan  y  amalizan
informaci6n,  entre  otros)  hen  impactado.  pfacticamente,  todos  los  sectores  de  fa
vida  cotidfana  de  las  empresas  privadas  y  empiezan  a  adoptarse  en  el  sector



ptlblico,  pues  ofrecen  una  soluci6n  para  generar  bienes  y  servicios  pdblicos  con
mayor  calidad  y  menores  costos  e  incluso  permiten  ampliar  el  alcance  de  los
servicios mediante las tecnologias de la informacj6n y la comunicaci6n (TIC), lo cual
reduce  costos  transaccionales  para  la  ciudadania  en  el  momento  de  acceder  a
dichos servicios pdblicos (Plan Nacional de Formaci6n y Capacitaci6n 2020-2030).

5.6 Eie N° 2  PI.obidad v 6tlca de lo Dtiblico

Eje  tematico  establecido  dentro  del  Plan  Nacional  de  Formaci6n  y  Capacitaci6n
2020 -2030, este eje tematico busca que el servidor Ptlblico se reconozca y apropie
los vatores, comportamientos, costumbres y actitudes de figuras significativas en su
entorno social y laboral, actitudes que se reflejan en el desempefio de sus funciones
y relecionamiento con los demas grupos de intefes.  Dentro de este eje tematico se
cuenta con el fortalecimiento de diferentes competencias blendas como:

a.  Pensamiento Critico y Analisis

b.  Empatia y Solidandad

c. Agencia  Individual y de Coalici6n

d.  Compromiso Participativo y Democratico

e.  Estrategjas de comunicaci6n y educaci6n:

f.  Habilidades de transformaci6n del conflicto

9.  Pfactica reflexiva continha.

5.7 Resefia Hist6rica

EI  Cuerpo  Oficjal  de  Bomberos  del  Municipio  de  Dosquebradas,  es  una  entidad
tecnica -especializada, enfocada en garantizar la seguridad y protecci6n de la vida
y el patrimonio de los habitantes del Municjpio de Dosquebradas. La responsabjlidad
del  C.O.B.D       es  dirigir,   coordinar  y  atender,   en  forma  oportuna,   las  distintas
emergencias  relacionadas  con  la  gesti6n  integral  del  riesgo  contra  incendio,  los
preparativos  y  atenci6n  de  rescates  en  todas  sus  modalidades  y  la  atenci6n  de
incidentes con materiales peligrosos



A partir de fa puesta en marcha del Acuerdo 017 del  12 de Julio de 1997, el Cuerpo
Oficial de Bomberos del Munieipio de Dosquebradas, se cre6 el como una instituci6n
descentralizada con autonomia Administrativa y Presupuestal.

EI  Cuerpo  Oficial  de  Bomberos  del  Municipie  de  Dosquebradas,  Cuenta  con  44
personas   en   total   que   conforman   el   C.O.BD,   distribuidas   en   las   diferentes
modalidades de contrato,  ubicadas en  las  Dos (2) sedes Operativas:  una lfamada
Base 1  y una sede Administrativa y de operaciones llamada Estaci6n Central.

5.8 ProsDectiva

Considerando fas apuestas estrategicas y el macro contexto, la instituci6n considera
que  les  habilidades  y  conocimientos  que  el  personal  debe  desarrolLar  son  los
sisuientes:

a.       Liderazgo
b.       Estrategias efectivas y asertivas de comunicaci6n
c.       Toma dedecisionesdesde une oultura agil
d.       Retroatimentaci6n desde el enfoque apreciativo
e.       Optimizaci6n de herramientas ofimaticas
f.        Tecnologias de fa informacich
9.       Actualizaci6n tecnica y juridica en contrataci6n estatal
h.       Innovaci6n para la implementaci6n de nuevas y mejores pfacticas
i         Actualizaci6n en temas propiosde fa Entidad, el Estado yel Munidpio
j,        Prevenci6n e intervenci6n en salnd y seguridad en el trabajo
k.       Optimizacj6n de los servieies de Atencich de lncendios, atenci6n a incidentes

con Materfales Pelisroso y Btlsqueda y Rescate en todas sus modalidades
I         Gesti6n del riesgo y respuesta inmediata ante situaciones de emergencia
in.      Psieolegla de la ernergencia
n.        Politica  Diferencial
o.        MIPG
p.       Gesti6n Administrativa
q.       Servieioa la ciudadania
r.         Gesti6n Financiera

5.9 /A aui6nes v en au6 contexto caDacitamos?

Caracteristicas generales



Formulamos e implementamos programas de aprendizaje con  servidores ptlblicos
distritales que tienen un conjunto de caracteristicas comunes2:

•     Son adultos laboralmente activos, y por tanto son  participes de la sociedad
del aprendizaje, del conocimiento y la informaci6n.

•     Disponen  de  tiempos  limitados  para  participar  en  espacios  formales  de
capacitaci6n, entrenamiento,  inducci6n, reinducci6n y reentrenamientos.

•    Tienen  derecho  y  deber  de   participar  en   programas  de  capacitaci6n   y
formaci6n.

•     Esfan regulados en su actuar por un conjunto de arreglos normativos, tales
coma  el  manual  de  funciones  y  competencias  laborales,  el  c6digo  dnico
disciplinario, entre otros,

•    Afrontan unas condiciones cambiantes a raz6n del dinamismo normativo en
la administraci6n pdblica y del cambio peri6dico de gobierno en la ciudad

Desde  este  punto  de  vista  y  en  teminos  generales,  el  desarrollo  de  procesos
educativos y de formaci6n se basa los lineamientos del Plan Nacional de Formaci6n
y  Capacitaci6n  2020-2030  del  Departamento Administrativo  de  la funci6n  ptlblica,
en cual y que  consists en  los siguientes modelos:

EI  Modelo  constructivista  en  cuyo  esqLiema  el  facilitador  se  constituye  en  un
acompafiante del proceso y la instituci6n tiene un papel de mediador y de contexto
en  el  proceso  formativo  y  de  capacitaci6n,   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 de los estos procesos de formaci6n
tales como:

EI  Aprendizaje  significativo:  el  aprendizaje  tiene  que  ser  lo  mss  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
tlnicamente  cuando  los  contenidos  y  conceptos  de  vida,  objetos  de  aprendizaje
puedan   relacionarse  con   los  contenidos  previos   del   grupo   educando,   esfan
adaptados a su etapa de desarrollo y en su proceso de enseflanza-aprendizaje son
adecuados a las estrategias, ritmos o estilos de la persona o colectivo.



Aprendizaje por descubrimiento: no hay forma dnica de resoiver los problemas.
Antes de plentear a les participantes soluciones, los instructores deben explorar con
ellos  diferentes  maneras  de  enfrentar el  mismo  problema;  pues  ro  es  pertinente
ensehar cosas acabadas, sino los m6todos para descubrirfas.

EI aprondjzaje 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 pedag6gico no
deben limitarse s6lo al aprendizaje de hechos y conceptos (contenido conceptual),
sino que es necesario atender en La misma medida a los prooedimientos (contenido
procedimentary,  las actitudes,  los valores y las rormas (contenido actitudimal), si se
quiere una adaptaci6n activa de la persona o grupos a nuevas situaciones sociales.
Asi   mismo,   hay  que   considerar  sue   propios   estilos,   ritmos   y  estrategfas  de
aprendhaje.

La metodologia activa: un m6todo es activo cuando genera en fa persona-colectivo
una acci6n que resuha de su propio intefes, necesidad o curiosidad. El facilitador es
en  ese  sentido,  quien  debe  propiciar  dicho  intefes  planificando  situaciones  de
aprendizaje estimufantes,  sin  descuidar que  los  metodos son  el  medio y  ro el  fin.
"La metodologia activa se debe entender coma fa manera de ensefiar que facilita fa

implicaci6n y la motivaci6n.

EI aprendizaje cooperativo, dinamico a comunicativo: en La enseflanza se debe
desarrolfar un  conjunto  de  actividades  que propicien  la  interacci6n  de  la  persona-
colectivo  con  el  medio,  con  sus  pares  o  el  docente,  privilegiando  dinamicas  que
pueden  ser  individuales,  en  pares,  en  equipos  pequefios  y  en  grupo  grande.  Del
mismo modo hay que preocuparse por implicar a la persona-colectivo en el proceso
de aprender.  AI  proceso permanente de reflexi6n y de toma  de conciencia  sobre
c6mo se aprende se le deromima Meta cognici6n.

5.10 ; En au6 caDacifamos?

Desarrollo de capacidades:  El desarrolle de capacidades es el proceso a trav6s
del   oua]   ]os   individuos,   organizaciones   y   sociedades   obtienen,   fortalecen   o
mantienen  las  capacidades  para  establecer  y  lograr  sue  propios  objetivos  de
dclesarrolle a to largo del tiempo (UNDP, 2009) y el mejor desarrollo de capacidades
es a travds del aprendizaje ademds de:



a)   Fortalecimiento    de    competencias    (Conocimiento,    Habilidades    y
Aptitudes)3

b)  Apostar a procesos con una perspectiva a largo plazo a trav6s de una
hoja  de  ruta  que  permitan  un  desarrollo  de  capacidades  6ptimo del
personal que conforma C.O.B.D

c)   El  proceso  de  desarrollo  de  capacidades  es  un  proceso  end6geno,
que   se   desarrolla   al   interior  de   la   instituci6n   desde   la   direcci6n
institucional, siendo este tiltimo la piedra angular de este proceso.

5.11   Fortalecimjento   de   Competencias:   Los   seres   humanos   son   sistemas
organicos y complejos,  determinados por dimensiones.  El conocimiento intelectual
es solo una de nuestras facetas. Aprendemos,  reaprendemos,  realimentamos y no
solamente informaci6n, sino tambi6n pfacticas corporales, habitos de pensamiento,
habilidades    cognitivas,    estrategias    de    regulaci6n    afectiva,    valores    vitales,
prop6sjtos.

El enfoque general por competencias nos propone tres dimensiones:

1.   Conocimientos -Saber:   Es   una  actividad  que  implica   la  elaboraci6n  y
construcci6n  de  la  informaci6n  (ver enfoque  constructivista  en  el  apartado
"enfoques pedag6gicos"). La recepci6n de informaci6n aporta tlnicamente el

10% en el desarrollo o mejoramiento de las competencias de las personas.
Escuchar una conferencia no significa adquirir conocimiento o que tenga mss
herramientas para desempefiar una tarea o funci6n.

2.  Actitudes -Ser: Las  actitudes  son  tendencias  de  comportamjento  qiie
involucran  estados  afectivos  y  valoraciones  positivas  /  negativas  hacia
eventos o personas.

3.   Habilidades Saber -Hacer: Son conjuntos de destrezas. Son las acciones
que  demuestran  el  grado  de  desarrollo  de  una  competencia,  ya  sea  de

3 https ://diposit,ub,edu/dspacefoitstream/2445/66912/1 /Memoria  Julian  Ruedr  Bouillon.pdf
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cafacter tecnico o blando. Sirven para resolver o actuar efectivamente sobre
el mundo. Sobre la practica es que realmente se potencian las competencias.

5.12 / C6mo ee realizaran las caDacitaciones?

Modalidades de Capacitaci6n

Descle  el  Cuerpo  Oficial  de  Bomberos  de  Dosquebradas  se  considera,  tres
modalidades para implementar en el programa de aprendizaje institucional:

•     Presencial:  Proceso  educativo  que  se  desarrolla  principalmente  a
trav6s de espacios cara a cara entre estudientes y formadores en un
mismo espacio y tiempo.

•    Virtual:   Proceso   educativo   que   se   desarrolLa   a   travds   de   una
mediacich teonol6gica dieital y que no exige la presencia simultanea
de   los   actores,   contenidos   y   objetos   educativos   en   un   mismo
escemario espaciotemporal.

•    Semipresoncial:  Proceso  educativo  que  se  desarrolla  a  traves  de
una     combinaci6n     de      las     dos      modalidades     mencionadas
anteriormente,

No se considera a una capacitaci6n de cafacter mixto cuando se desarrolla una
capacitaci6n  predominantemente  presencial,  acompafiada  de  la  revision  de
algdn material digital.  Tampoco aplica el termino "mixto",  cuando se desarrolla
un   proceso   educativo   predominantemente   virtual   y   el   participante   asiste
ocasionalmente a un proceso presencial de sensibilizaci6n o de evaluaci6n.



5.13 / C6mo evaluar?

lndicadores de evalueci6n: Los indicadores de evaluaci6n detallan el desempefio
observable  y  per  ende  evaluable  de  los  diferentes  procesos    y  programas  de
capacitaci6n que se tiene proyectado en fa entidad,

•     Se prierizaran  las mediciones de clima organizacional y de riesgo peicosocial
mostrafan  el  impacto  que  hen  tenido  las  capacitaciones  en  cuento  a  fa
intervenci6n en competencias blendas.

•     EI Cuerpo Oficial de Bomberos de Dosquebradas, en el plan de formacich y
capacitacl.6n  anual  que tiene  proyectade  para  el  personal de  la  instituci6n,
para  poder participar,  debefa tener el    respectivo   aval  desde  le  Direcci6n
instituciomal,  teniendo    ouenta  las  aptitudes  y  capacidades  del  personal  ,
ademds de oumplir con  los  requisitos  necesarios   para de participar   en  el
proceso de capacitaci6n asisnado,    el cual posteriermente sera   evaluado
por   parfe   de   le   Direcci6n   del   C.O.B.D   ,      si   logr6   o   no      alcanzar   los
conocimientos y habilidades necesarias  para  certificaci6n.

Los procesos de capacitaci6n y formaci6n proyectados y/o gestionados por
el   Cuerpo Oficial de  Bomberos del  Municipio de  Dosquebradas en  el dla y
hora indicados en la circular o citaci6n enviado, la asistencia sera verificados
por instrilctores, docentes y capacitadores presentes en la actividad

•     La inasistencia a los procesos de capacitaci6n y formaci6n, el personal
citado debera presentar una justificaci6n valida y verificable.

5.14 Definici6n de ConceDtos:

>   Aprendizaje  Organizaciomal:  El  aprendizaje  organizacional  es el  proceso
de construir nuevo conocimiento y desarroller competencias en las personas
dentro de uma organizaci6n. Conforme tu empresa gane experiencia, tambi6n
debefa    potenciar   el    desarroHo   progresivo   de   competencias   de   sus
trabajadores a to largo del tiempo.

>   Capacitaci6n:   se   entiende   por   capacitaci6n   el   conjunto   de   procesos
organizados,  relativos tanto a le educacich  no formal como a fa informal de
aouerdo  con  lo  establecido  par  la  ley  general  de  educaci6n,  dirieidos  a



prolongar y a  complementar la educaci6n  inicial  mediante  la generaci6n  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  misi6n  institucional,  a  la  mejor prestaci6n de servicios a
la comunidad, al eficaz desempefio del cargo y al desarrollo personal integral.
Esta  definici6n  comprende  los  procesos  de  formaci6n  entendidos  como
aquellos que tienen por objeto especifico desarrollar y fortalecer una etica del
servicio ptlblico  basada en  los principios que  rigen  la funci6n administrativa
(Decreto Ley 1567,1998, Art. 4).

>   Cognitivismo: teoria del aprendizaje que establece que el conocimiento se
obtiene a trav6s de la adquisici6n o reorganizaci6n de estructuras mentales
complejas,  es  decir,  procesos  cognitivos,  tales  como  el  pensamiento,  la
soluci6n   de   problemas,   el   lenguaje,    la   formaci6n   de   conceptos   y   el
procesamiento de la informaci6n  (p.  54)  (Belloch,  2013;  en:  DAFP,  2017).
Competencias    laborales:    las    competencias    son    el    conjunto    de    los
conocimientos,  cualidades,  capacidades,  y aptitudes  que  permiten  discutir,
consultar y decidir sobre lo que concierne al trabajo (p. 54)
Conductismo:  es  el  aprendizaje  medido  en  los  cambios  de  las  conductas
observables  que  se  logra  por  la  repetici6n  de  patrones,  es  decir,  de  un
condicionamiento   que    parte    mas   de    las    condiciones    del    entorno   o
ambientales que de los elementos intrfnsecos del aprendiz (p.  55) (Ertmer &
Newby,1993; en:  DAFP, 2017).

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

>   Diagn6Stico  de  Necesidades  de Aprendizaje  Organizacional -  DNAO:
Consiste   en   identificar   las   carencias   de   conocimientos,    habilidades   y
destrezas de los servidores ptlblicos, que les permitan ejecutar sus funciones
o alcanzar las competencias que requiere e] cargo.

>    Educaci6n  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,  habjlidades,  tecnicas  y
pfacticas.  Hacen parte de esta oferta educativa aquellos cursos que tengan
una duraci6n inferior a ciento sesenta (160) horas.  Su organizaci6n, oferta y



desarrollo no  requieren de registro por parte de  la secretaria de educaci6n
de  la entidad territorial certificada y s6lo da fan  lugar a  la expedici6n de  una
constancia de asistencia.

>   Educaci6n para el trabajo y el desarrollo humano: segdn articulo 2.6.2.2
del  Decretol075  de  2015,   Ia  educaci6n   hace  parfe  del  servicio  ptlblico
educativo y responde a los fines de la educaci6n 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 acad6micos o laborales y conduce
a   la   obtenci6n   de   certificados   de   aptitud   ocupacional.   Comprende   la
formacj6n permanente, personal, social y cultural, que se fundamenta en una
concepcidn   integral  de   la   persona,   que   una   instituci6n   organiza  en   un
proyecto  educativo  institucional  y  que  estructura  en  curriculos  flexibles  sin
suj.eci6n al sistema de niveles y grados propios de la educaci6n formal.

>   Entrenamiento:  En  el  marco de gesti6n  del  recurso  Humano  en  el  sector
pablico,  el  entrenamiento  es  una  modalidad  de  capacitaci6n  que  busca
impartir  la  preparaci6n  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.

>   Disefio   instruccional   (lD):   es   el   proceso   de   preparaci6n,   desarrollo,
implementaci6n,  evaluaci6n  y mantenimiento de ambientes de  aprendizaje
en diferentes niveles de complejidad (p. 55) (Belloch, 2013; en: DAFP, 2017).

>   Formaci6n:  Proceso  encaminado  a  faciljtar  el  desarrollo  integral  del  ser
humano,     potenciando    actitudes,     habilidades    y    conductas,     en     sus
dimensiones:  6tica,  creativa,  comunicativa,  critica,  sensorial,  emocional  e
intelectual.

>   Gesti6n   del   conocimiento:   es   reconocer   y   gobernar   todas   aquellas
actividades y elementos de apoyo que resultan esenctales para poder atribuir
a  la  organizaci6n  y  a  sus  integrantes  la  capacidad  de  aprender  y  que,  al
actuar como facilitadores, afectan al funcionamiento eficjente de los sistemas
de aprendizaje y,  por ende, al valor de la organizaci6n en el mercado (p.  56)
(Riquelme, Cravero & Saavedra, 2008; en:  DAFP, 2017).



>   Modelo  lntegrado  de  Planeaci6n  y  Gesti6n  (MIPG):  Es  un  marco  de
referencia  que  permite dirigir,  evaluar y  controlar  la  gesti6n  institucional  de
las   entidades   ptiblicas  en   terminos  de   calidad   e   integridad   del   servicio
(valores),  con el fin  de que entreguen  resultados que atiendan y  resuelvan
las necesidades y problemas de la ciudadania.

>   Norma  de competencia  laboral  para el sector pdblico:  documento que
describe   funciones   productivas   comunes   a   un   sector,   entidad,   area   o
proceso,   segdn   la   necesidad.    Incluye   actividades   claves,   criterios   de
desempefio   especificos,   acreditaci6n   y   cualificaci6n   de   competencias
laborales,  propuesta de desempeho,  conocimientos esenciales,  evidencias
de  desempefio  y  las  competencias  comportamentales  necesarias  para  la
funci6n (Ramirez et al,, 2017).

>   Planes  de  Capacitaci6n:   los  planes  de  capacitaci6n  de  las  entidades
ptlblicas deben responder a estudios t6cnicos 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).

>   plan  institucional  de  capacifaci6n  (Plc)  :  Es  el  conjunto  coherente  de
acciones de capacitaci6n y formaci6n, que,  durante un perlodo 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
pdblica  (Guia  para  la  formulaci6n  del  Plan  lnstitucional  de  Capacitaci6n  -
Plc" expedida por el Departamento Administrativo de la Funci6n Publica y la
ESAP en abril de 2021).

>   Programa de lnducci6n: Es un proceso dirigido a iniciar al empleado en su
integraci6n a la cultura organizacional durante los cuatro meses siguientes a
su vinculaci6n.

>   Programas  de  Reinducci6n:  Esta  dirigido  a  reorientar  la  integraci6n  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 sefialan. Los programas de reinducci6n 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.

>   Servidor  Ptlblico:  Toda  persona  natural  que  presta  sus  servicios  como
miembro de corporaciones ptlblicas, empleados o trabajadores del Estado y
de  sus   entjdades   descentralizadas  territorialmente  y   par  servicios.   Sus
funciones  y  responsabilidades  estan  determinadas  por  la  Constituci6n,  Ias
leyes y normas que rigen al pals.

>   Sistema  Nacional  de Capacitaci6n:  de acuerdo con el  Decreto  Ley  1567
de   1998,  se  entiende  como  "el  conjunto  coherente  de  politicas,   planes,
disposiciones legales, organismos, escuelas de capacitaci6n, dependencias
y recursos organizados con el prop6sito comtin de generar en las entidades
y en  los empleados del  Estado  una  mayor capacidad  de  aprendizaje y de
acci6n,  en  funci6n  de  lograr la  eficiencia  y  la  eficacia  de  la  administraci6n,
actuando para ello de manera coordinada y con  unidad de criterios." (p,  56)
(Decreto  Ley  1567,1998, Art. 4;  en:  DAFP, 2017).

>   Valor ptlblico: es la estrategia mediante la cual el Estado produce bienes y
servicios  teniendo  en  cuenta  la  participaci6n  de  los  ciudadanos,  ya  que  a
partir  de  esta   interacci6n   se   identifican   las   necesidades   sociales   y  se
reconoce  a  cada  uno  de  los  miembros  de  la  comunidad  como  sujetos  de
derecho.   Prestar  un  servicio  implica  hacerlo  de  forma  eficiente,  eficaz  y
efectiva   pues   se  tiene  en   cuenta   las  demandas  y  expectativas   de   la
ciudadania    (Centro    para    el    Desarrollo    Democratico,    2012;    Morales,
2016).Arbonies, A. & Calzada,I. (2007). El poder del conocimiento tacito: por
encima  del  aprendizaje  organizacional.  Intangible  Capital,  (4),  296-312.  (p.
56).

DIAGN6STICO

Segdn la ESAP en su gula para la formulaci6n del plan jnstjtucjonal,   Djagnosticar
es  la  acci6n que  implica el analisis y  la evaluaci6n  de  una  situaci6n  o problema a
partir de informaci6n recolectada.

MIPG  indica  que  la  autoevaluaci6n  es  un  proceso  permanente  de  diagn6stico,
verificaci6n,   exploraci6n,   analisis   y   retroalimentaci6n   que   deben   realizar   las
entidades  ptlblicas  y  sus  servidores  internamente,  con  el  fin  de  identificar  sus



fortalezas y debilidades, sus oportunidades y amenazas; buscando el mejoramiento
continuo.

Para  ejecutar  el  diagnostico  actual  de  la  instituci6n  se  tuvieron  en  cuenta  los
siguientes  formatos   o   herramientas   para   realizar  su   debida   realizaci6n   de   la
informaci6n  que  se  ha  venido  recopilando  durante  la  gesti6n  de  2024  y  son  las
siguientes:

•     Plan  lnstitucional de capacitaciones 2024
•    Autodiagn6stico MIPG (Dimensi6n Talento Humano)
•     lndice de transparencia
•     Plan de mejoramiento de la entidad
•     Medici6n de riesgo a traves de la Bateria Psicosocial

FURAG
•     Plan de Estrat6gico de seguridad vial PESV
•     Lineamientos del plan Nacional de Formaci6n
•    Acuerdos sindicales
•     Evaluaci6n del clima organizacional

6.1 T6cnicas Usadas

Las tecnicas y herramientas usadas para la identificaci6n de necesidades, basadas
en la conceptualizacj6n anterior son:

o    Entrevistas
o    Actas de Reuniones
o    Observaciones de Desempef`o
o    Resultados de informes

6.2 lnsumos Utjlizados

Los  insumos que son  importantes  revisar y tener en  cuenta en  la construcci6n  del
Plc para el diagn6stico de necesidades son:

>   Diagn6stico de Necesidades de Aprendizaje Organizacional:

El diagn6stico de necesidades de capacitaci6n se realiz6 a traves de los siguientes
instrumentos e insumos:



o    Objetivos estrategicos de la Entidad
o    Solicitud propuestas de capacitaci6n
o    ldentificaci6n de necesidades con un grupo de Directivos.
o    Mesas deTrabajo
o    Recurrencia de Accidentes -SST

METODOLOGIA

La  metodologia  utilizada  para  el  diagn6stico  de  este  Plc  es  mixta,  es  decir  que
combina una recolecci6n de datos cualitativa y cuantitativa.

Al   hablar  de  recolecci6n   cualitativa  se  refiere  a   la  observaci6n  de  ambientes
naturales y  las  interacoiones que surgen de  la  poblaci6n  objetivo.  Por recolecci6n
cuantitativa se entiende informaci6n que esfa basada en  la objetividad,  estudio de
variables y mediciones num6ricas

El  instrumento para  la recolecci6n de datos utilizado es disefiado por la entidad en
lo que se refiere a; reuniones con el personal operativo y los resultados encontrados
en MIPG.

Por lo anteriormente expuesto se tend fan los siguientes factores en cuenta para la
realizaci6n   y   ejecuci6n   del   Plc   teniendo   en   cuenta   los   siguientes   aspectos
lnstitucionales:

>   Caracterizaci6n de la Poblaci6n:

La  planta  global  de  personal  de  la  Entidad  esta  compuesta  por  47  personas
distribuias de la siguiente manera:

PLANTA GLOBAL DE  PERSONAL

PERSONAL PLANTA 12

BOMBEROS CONTRATISTAS 18

CONTRATISTAS PRESTACION  DE SERVICIOS 17
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GENERO MASCULINO 15



BOMBEROS CONTRATISTAS

GENERO FEMENINO GENERO  MASCUuNO

PRESTACION  DE  SERVICIOS

GENERO  FEMENINO 10
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PLANTA EN  PROVISIONALIDAD
9

0

GENERO FEMENINO GENERO MASCULINO

PROVISIONALIDAD  GENERO

GENERO  FEMENINO 0

GENERO  MASCULINO 9

>    Wlisi6n:

Prevenir  y  atender  en  forma  fapida,  eficiente  y  segura  las  emergencias  que  se
presentan  en  el  Municipio  de  Dosquebradas,  capacitando  permanentemente  al
personal   para   que   pueda   brindar   un   6ptimo   servicio   y   adelantar   campaflas
educatjvas dirigidas a ]a ciudadania con el fin de reducir la siniestralidad y hacerla
partlcipe de la prevenci6n y atenci6n.

>   Visi6n:

Ser el I'der en prevenci6n y atenci6n, a trav6s de una infraestructura adecuada para
el  ejercicio  bomberil,  con  personal  altamente  calificado  y  dotado  de  equipos  que
garanticen la seguridad del municipio.

>   Valores y principios:

Conforme al ldeario Etico del Cuerpo Oficial de Bomberos de Dosquebradas, todos
los funcionarios  y  contratistas  de  manera conjunta  y coordinada  establecieron  los
siguientes valores eticos:

o    Honestidad



o    Respeto
o    Compromiso
o     Diligencia
o    Justicia
o    Responsabilidad
o    Solidaridad
o    Trabajo en Equipo
o    Servicio
o    Objetividad
o    Lealtad
o    Eficiencia
o     Equilibrio
o    Armonia Laboral

7.1  An6llsls de Resultados

6C6mo  proces6  la  informacl6n?:  Como  primera   medida,  es  identificar,
aplicar, dl.sefiar y vaidar tos diferentes procesos y necesidades encontrados
en  la  institucien  y en  les diferentes  n.Iveles jerdrquicos y dependencias  que
conforman   la   entidad,   priorieando   la   capacitaci6n   requerida   para   el
personal  operativo,  sin  dejar  al  lado  el  personal  que  conforma  el  drea
administrativa.

72 Prlncloales Resulfados Obtenidos

Groso  modo  puede  decirse  que  la  principal  necesidad  de  la  Entidad  se
focariza   en   el   fortalecer   la   dimensi6n   del   ser,   siendo   absolutamente
coherente   en   el   entendido   que   mientras   las   personas   potencien   sus
competencias   bfandas   o   comportamentales,   tend fan    Las   herramientas   para
desarrolfar habilidades y profundizar conocimientos.

7.3 Necesidadee o diaanostico ldentificado

Necesidades: Dentro de les necesidades de capacitacich lnstituciomal requenda, se
identificaron en dos lineas:

a)   Linea  Estrat6gica:  Con  esta  linea  se  pretende  profundizar  en  areas  del
conocimiento  aportando  al  desarrollo y  competitividad  del  Talento  Humano



del Cuerpo Oficial de Bomberos del  Municipio de Dosquebradas, enfocados
en   el   fortalecimiento  de  Temas   Especializados   inherentes   a   lncendios,
Materiales   Peligroso,   Explosiones   y   Rescate.   en   concordancia   con   la
Normatividad  y  Reglamentaci6n  Acad6mica  de  los  Bomberos  de  Colombia
logrando   el   desarrollo   de   habilidades   y   destrezas.    id6neas   para   el
desempefio de tareas y mejora continua de nuestro Talento  Humano,  esta
linea especializada esta conformada por el personal t6cnico y operativo
del C.0.B.D

b)   Linea  Administrativa:  Las  acciones  de  liderazgo  que  deben  ejercer  las
personas que tiene a cargo el manejo del recurso humano deben reforzarse
sus competencias con el objetivo de lograr una mayor eficiencia y eficacia en
]os  procesos,  ademas  se  requiere  forta]ecer la  destreza  administrativa  de
quienes manejan los recursos, dicha linea esta conformada por las areas de
la  Direcci6n,  el  area  contable  y  financiera,  contable  y  financiera,  de
calidad y IvllpG.

EJECUC16N

8.1  PresuDuesto

EI    Cuerpo   Oficial   de    Bomberos   del   Municipio   de    Dosquebradas   tiene   un
presupuesto  asisnado  para  fa  vigencia  del  afio  2025,  de  $30.000.000  para  le
e|ecuci6n del Plan lnstitucional de Capacitaciones, dicho presupuesto puede variar
segun  los  diferentes  factores  externos  e  intemos,  que  afecten  le  ejecuci6n  del
presente Plc.

8.2 lnducci6n v Reinducci6n

DDentro  del  Plan  lnstitucional  de  capacitaciones,  para  el  C.O.B.D,  el  proceso  de
lnducci6n y Reinducci6n se estructura de la siguiente manera:

Los    planes    institucionales    de    cada    entidad    deben    incluir   oblieatoriamente
programas de inducci6n y de reinducci6n, los ouales se definen como procesos de
formacl.ch   y   capacitaci6n   dirieidos   a   facilitar  y   a   fortalecer   la   integraci6n   del
empleado a le oultura organizacional, a desarroller en este habilidades gerenciales
y   de   servido   pdblico   y   suministrahe   informaci6n    necesarfa   para   el    mejor
conocimiento de la funci6n  ptiblica y de la entidad,  estimulando el aprendizaje y el



desarrollo individual y organizacional, en un contexto metodol6gico flexible, integral,
practico y participativo. Tendran las siguientes caracteristicas particulares:

a.   Programa  de  lnducci6n.   Es  un  proceso  dirigido  a  iniciar  al  empleado  en  su
integraci6n  a  la  cultura  organizacional  durante  los  cuatro  meses  siguientes  a  su
vinculaci6n.   El   aprovechamiento  del   programa   por  el   empleado  vinculado  en
periodo de prueba debera ser tenido en cuenta en la evaluaci6n de dicho periodo.
Sus objetivos con respecto al empleador son:

1.    Iniciar   su    integracj6n   al    sistema   deseado   por   la   entidad,    asi   como   el
fortalecimiento de su formaci6n etica.

2.  Familiarizarlo  con  el  servicio  pdbljco,  con  la  organizaci6n  y  con  las  funciones
generales del Estado.

3.  Instruirlo acerca de la misi6n de la entidad y de las funciones de su dependencia,
al igual que sus responsabilidades individuales, sus deberes y derechos.

4. Informarlo acerca de las normas y las decisiones tendientes a prevenir y a reprimir
la corrupci6n,  asi como sobre las inhabilidades e incompatibilidades relativas a los
servidores pdblicos.

5. Crear identidad y sentido de pertenencia respecto de la entidad:

a. Programas de Reinducci6n.  Esta dirigido a reorientar la integraci6n 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 mss adelante se sefialan.  Los
programas de reinducci6n se impartifan a todos los empleados por lo menos cada
dos arios, o antes, en el momento en que se produzcan dichos cambios, e incluifan
obligatoriamente   un   proceso  de   actualizaciones  acerca   de   las   normas  sobre
inhabilidades e incompatjbilidades y de las que regulan la moral administrativa. Sus
objetivos especificos son los siguientes:

1.  Enterar a los empleados acerca de reformas en la organizaci6n del estado y de
sus funciones.

2.  Informar  a  los  empleados  sobre  la  reorientaci6n  de  la  misi6n  institucional,  lo
mismo que sobre los cambios en las funciones de las dependencias y de su puesto
de trabajo.



3. Ajustar el  proceso de  integraci6n del empleado al  sistema de valores deseado
por la organizaci6n y afianzar su formaci6n 6tica.

4.  Fortalecer el sentido de pertenencia e identidad de los empleados con respecto
a la entidad.

5. A trav6s de procesos de actualizaci6n, poner en conocimiento de los empleados
las  normas  y  las  decisiones  para  la  prevenci6n  y  supresi6n  de  la  corrupci6n,  asl
como    informarlos    de    las    modificaciones    en    materia    de    inhabilidades    e
incompatibilidades de los servicios pdblicos.

6.   Informar  a   los  empleados  acerca  de  nuevas  disposiciones  en   materia  de
administraci6n de recursos humanos.4
8.3 Plan de Acci6n

El  plan de acci6n,  permitifa fijar la  ruta con  base a la planificaci6n  lnstitucional,  de
las actividades de capacitaci6n, que se ejecutaran en  la presente vigencia que se
muestra a continuaci6n en la lfnea estrat6gica (Personal t6cnico, Administrativo
y  Operativo)

8.4 Cronoqrama de Actividades do CaDacitaci6n linea Estrat6dica

AckIVIDAD ENE FEB MAR ABA MAY JUN JUL AGO SEP OC7' NOV D'C

Reinducci6n Operativa `*-JRE7' /,
\`

Reinducci6n parqueautomotor

ASR simulaci6n -i-:,:,,,'?.i,-'-

Marcaje lNSARAG

Reconocimiento deeauiDos

Tecnicas de rescate concuerdas t',Ill    i,   ,,;f`

Bdsqueda y localizaci6n
Manejo de bombascontraincendio

4 Concepto  144861  de 2021  Dapartamento Administrativo de la Funcj6n Pdblica



Apuntalamientos `

Inspector Nivel lntermedio
Curso de formaci6n debomberos

lnspecci6n ymantenimiento de redeshidrdulicasNFRA25

````

8.5 Cronoarcima de Actlvldades de CaDacitaci6n linea Admlnlstralivc]

^CTIVIDAD ENE FEB RABR MAY JUN JUL AGO SEP Oa NOV D'C

Reglamento intemo de trabajo A/,1`,,,,

Capocitaci6n supervisi6n de contrataci6n.

Capacitaci6n MIPG
\  .   'I   ^._`

Ley de transparenciQ y acceso a la
`Jinformaci6n publica

ca pa citaci6n autodiagn6sticos •vi!S_

!'``.,,,_,`f``,,`i

Capacitaci6n conflicto de inter6s

Capacitaci6n servicios complementarios
COBD

Capacitaci6n de planes institucionales i
Capacitaci6n normatividad COBD

i:``,/-.-r

Mecanismos cle atenci6r\ al ciudadano
€i-PQRSDF

Plan de Segun.dad Vial

lnduccfon y Reinducci6n lnstitucional
``\,

Comunicaci6n Aserfiva

Comit6 COPASST
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Comit6 COCOLAB

Brigadas de Emergencia

ldentificaci6n de peligros y riesgos

Divulgaci6n red psicol6gico

A compahamiento SGSST

Resoluci6n de conflictos

Seguimiento PESV

Elementos de protecci6n

Comunicaci6n asertiva

Trabajo en equipo

Reciclaje

SEGUIMIENTO  Y  EVALUAC16N

9.1  lndlcadores

Tipolndlcodor NombreIndicadol. Objetivo F6rmula

±
Z

Medir el N0mero de servidores satisfechos
grado de (calificaci6n buena y excelente)

Q satisfacci6n con las actividades de bienestar,
uZ uu de los capacitaci6n y SST *  100 Total, de
lJJ < funcionarios servidores encuestados
9LL

lLt^
frente a las

LL' a actividades® decaDacitaci6n



®              `.,               .I

Medir la
participaci6n

de los
servidores en

las
actividades
de gesti6n
humana.

100% de los servidores participaron en
al menos una  (1 )  actividad de

bienestar, de capacitaci6n y de SST.

9£ Mecanismos de Socializaci6n dol Plc v el Plan de Acci6n

EI Plan lnstitucionel de Capacitaci6n Plc se defa a conocer a todas las personas a
travds de los medios dighates y mediios de comuniicaci6n escritos con los que cuenfa
fa  Entidad.


