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Introduccion

Con La implementacion de las politicas publicas se ve encaminada a las metas,
retos y cambios que presenta la Administracion Publica, en el marco de las
nuevas tendencias internacionales que se desarrollan en nuestra Nacion.

Dada la relevancia de estos temas, se busca la eficiencia y el fortalecimiento de
la gestion publica por medio de un modelo que consolida la informacién,
facilitando la gestion integral de las entidades a través de guias para el talento
humano, con el propésito de agilizar las operaciones, fomentar el desarrollo de
una cultura organizacional solida y promover la participacion ciudadana, entre
otros.

Para ello, Funcién Publica establecié como su principal objetivo “Enaltecer al
servidor publico y su valor”, reconociendo al talento Humano como el activo mas
importante con el que cuenta la Entidad y, por otro tanto, como el gran factor
critico de éxito que facilita la gestion y el logro de sus objetivos y resultados.

Asi mismo, es importante mencionar que la Gestion del Talento Humano es el
factor estratégico que aporta el desarrollo de los servidores dentro de su ciclo
de vida en la Entidad, asi como a los objetivos institucionales, considerando
tanto las necesidades propias de Funcion Publica, como el actuar
responsablemente en el entorno laboral, legal y cultural.

En ese sentido y para alcanzar el logro del objetivo mencionado durante la
vigencia 2021, Funcién Publica necesita fortalecer los saberes, actitudes,
habilidades, destrezas y conocimientos de sus servidores publicos por medio del
componente de Capacitacion (Plan Institucional de Capacitacion — PIC).

Por lo anterior, el PIC ha sido construido a partir de los lineamientos del Plan
Nacional de Formaciéon y Capacitacion — PNFC 2020-2030, identificando las
necesidades propias de cada dependencia a través de grupos focales con los
lideres (estrategia desarrollada con el acompafamiento de la Universidad
Konrad Lorenz a través de estudiantes en pasantia formadas en la Disciplina
Académica de Psicologia, para la deteccion de necesidades de capacitacion por
areas), a través de los ejes tematicos establecidos (Gestion del Conocimiento y
la Innovacién, Creacion de valor publico y Transformacién digital, probidad y
Etica en lo Publico).
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1. Objetivo

Fortalecer y desarrollar las competencias laborales de los servidores publicos
de la Entidad, a través de capacitaciones internas y externas, con el fin de
consolidar los saberes, actitudes, habilidades, destrezas y conocimientos, en
beneficio de los resultados institucionales.

2. Objetivo especifico

v' Implementar las orientaciones conceptuales, pedagdgicas, tematicas vy
estratégicas de la politica de capacitacion en el marco de la planeacion
estratégica de Talento Humano (Evaluacion del desempefio, resultados de
PIC, Grupos Focales, Gestores, entre otras).

v Direccionar el PIC frente a las falencias y brechas encontradas para generar
mejoramiento en el puesto de trabajo y en las mismas capacitaciones.

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

3. Propésito

La mejora constante del desempefio laboral de los servidores de Funcion
Publica, teniendo en cuenta los ejes tematicos definidos en el PNFC 2020-2030,
atendiendo los retos y desafios que demanda la industria 4.0 y la nueva
normalidad, bajo criterios de equidad e igualdad en el acceso a la capacitacion,
con la premisa de: “si tenemos servidores publicos que mejoran su desempefio
continuamente, la entidad prestara un mejor servicio y esto incidira en aumentar

la confianza del ciudadano en el Estado”

4. Alcance

El componente de Capacitacién inicia desde la deteccion de necesidades de
capacitacion por cada dependencia, y finaliza con la evaluacion del impacto
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de las capacitaciones desarrolladas en la vigencia; buscando el
fortalecimiento y desarrollo de las capacidades y competencias de sus
servidores, bajo criterios de equidad e igualdad en el acceso a la capacitacion
de acuerdo con el Plan Nacional de Formacién y Capacitacion 2020-2030. La
premisa entonces sera: “si tenemos servidores publicos que mejoran su
desempefo continuamente, las entidades prestaran un mejor servicio y esto
incidira en aumentar la confianza del ciudadano en el Estado”

5. Lineamientos conceptualesy
metodoloégicos

Los lineamientos conceptuales que enmarcan la politica de formacion vy
capacitaciéon de los empleados, orientadas al desarrollo del componente de
Capacitacién son las siguientes:

e Aprendizaje Organizacional: Es comprendido como el conjunto de
procesos que las entidades deben seguir, con el fin de que el
conocimiento que se tenga al interior se pueda manipular y transferir,
aprovechando este activo intangible de gran valia para la toma de
decisiones, la formulacidn de politicas publicas y la generacién de bienes
y servicios.

e Capacitacion: “Es el conjunto de procesos organizados, relativos tanto a
la educacion no formal como a la informal, de acuerdo con lo establecido
por la Ley General de Educacién, dirigidos a prolongar y a complementar
la educacion inicial mediante la generaciéon de conocimientos, el
desarrollo de habilidades y el cambio de actitudes, con el fin de
incrementar la capacidad individual y colectiva para contribuir al
cumplimiento de la mision institucional, a la mejor prestacion de servicios
y al eficaz desempefio del cargo” (Ley 1567 de 1998- Art.4).

e Competencias laborales: Las competencias laborales constituyen el eje
del modelo de empleo publico colombiano y permite identificar de manera
cuantitativa y cualitativa necesidades de capacitacion, entrenamiento y
formacién (Plan Nacional de Formacion y Capacitaciéon Funcion Publica
2017).
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e Educacion: Entendida como aquella impartida en establecimientos
educativos aprobados, en una secuencia regular de ciclos lectivos con
sujecion a pautas curriculares progresivas y conduce a grados y titulos,
hace parte de los programas de bienestar social e incentivos y se rigen
por las normas que regulan el sistema de estimulos. (Decreto Ley 1567
de 1998. Art. 7).

e Educacion para el Trabajo y Desarrollo Humano: Antes denominada
educacién no formal, es la que se ofrece con el objeto de complementar,
actualizar, suplir conocimientos y formar en aspectos académicos o
laborales sin sujecion al sistema de niveles y grados establecidos para la
educacién formal. (Ley 1064 de 2006 y Decreto 4904 de 2009). El tiempo
de duracion de estos programas sera de minimo Educacién Informal; 600
horas para la formacién laboral y de 160 para la formacion académica.
(Circular Externa No. 100-010 de 2014 del DAFP).

e Entrenamiento en el puesto de trabajo: Busca impartir la preparacion
en el ejercicio de las funciones del empleo con el objetivo que se asimilen
en la practica los oficios; se orienta a tender, en el corto plazo,
necesidades de aprendizaje especificas requeridas para el desempefio
del cargo, mediante el desarrollo de conocimientos, habilidades y
actitudes observables de manera inmediata. La intensidad del
entrenamiento en el puesto de trabajo debe ser inferior a 160 horas.
(Circular Externa No. 100- 010 de 2014 del DAFP).

e Educacion informal: Es todo conocimiento libre y espontaneamente
adquirido, proveniente de personas, entidades, medios de comunicacion
masiva, medios impresos, tradiciones, costumbres, comportamientos
sociales y otros no estructurados (Ley 115 /1994).

e Entrenamiento: En el marco de gestion 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: En el marco de la capacitacién, es el conjunto de procesos
orientados a desarrollar y fortalecer una ética del servidor publico basada
en los principios que rigen la funcidn administrativa.
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e Modelos de Evaluaciéon: Con base en los sistemas de informacion
vigentes, se deben incluir indicadores que midan la pertinencia, la
eficacia, eficiencia y efectividad de las capacitaciones y el entrenamiento
en el aprendizaje organizacional.

e Profesionalizacion del servidor publico: Todos los servidores publicos
independientemente de su tipo de vinculacién con el Estado podran
acceder en igualdad de condiciones a la capacitacion, al entrenamiento y
a los programas de bienestar que adopte la entidad para garantizar la
mayor calidad de los servicios publicos a su cargo, atendiendo a las
necesidades y presupuesto de la entidad. En todo caso si el presupuesto
es insuficiente se dara prioridad a los empleados con derechos de carrera
administrativa. (Decreto 648 de 2017).

6. Marco Normativo

e Decreto Ley 1567 de agosto 5/1998, por medio del cual se crea el
sistema nacional de capacitaciéon y el sistema de estimulos para los
empleados del Estado.

o Ley 734 de 2002, Art. 33, numeral 3 y Art. 34, numeral 40, los cuales
establecen como Derechos y Deberes de los servidores publicos, recibir
capacitacion para el mejor desempefio de sus funciones.

e Ley 909 de septiembre 23/2004, Por medio del cual se expiden normas
que regulan el empleo publico, la carrera administrativa, gerencia publica
y se dictan otras disposiciones.

o Ley 1064 de 2006, por la cual se dictan normas para el apoyo y
fortalecimiento de la educacién para el trabajo y el desarrollo humano
establecida como educacion no formal en la Ley General de Educacién.

e Decreto 1083 de 2015, Por medio del cual se expide el Decreto Unico
Reglamentario del Sector de Funcion Publica.

e Decreto 1083 de 2015 articulos 2.2.4.6 y 2.2.4.7. (Decreto 2539 de
2005) por el cual se establecen las competencias laborales generales
para los empleos publicos de los distintos niveles jerarquicos de las
entidades a las cuales se aplican los Decretos-Ley 770 y 785 de 2005.

e Decreto 648 de 2017, “Por el cual se modifica y adiciona el Decreto 1083
de 2015, Reglamentario Unico del Sector de la Funcién Publica’.
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e Ley 1960 de 2019, Por el cual se modifican la Ley 909 de 2004, el Decreto
Ley 1567 de 1998 y se dictan otras disposiciones.

SISTEMA NACIONAL DE CAPACITACION
(Decreto Ley 1567/98)

{DISPOSICIONES * { RECURSOS ACTORES
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Fuente: Decreto ley 1567 de 1998

7. Ejes tematicos

Las tematicas priorizadas se han consolidado en cuatro ejes, permitiendo
parametrizar conceptos en la gestion publica a nivel nacional y territorial.

(feentidzd det sorviar)

Reforzando la

Ejes tematicos

Ligada a los

Resultados Objetivos

Conducente a Expresados en el

Comportamiento

Fuente: Direcciéon de Empleo Publico — Funcién Publica, 2019

En la siguiente grafica se esquematizan los cuatro ejes, asi:

F. Version 1 Si este documento se encuentra impreso no se garantiza su vigencia
Fecha: 2021-01-30 La version vigente reposa en el Sistema Integrado de Planeacion y Gestion (Intranet).



PERFIL DEL

EJE 2: CREACION
: SERVIDOR
DE VALOR PUBLICO PUBLICO

EJE 3:
TRANSFORMACION
DIGITAL

EJE 4: PROBIDAD
Y ETICA DE LO
PUBLICO

Fuente: Direccion de Empleo Pablico - Funcion Pdablica y ESAP, 2020

Eje 1. Gestion del conocimiento y la innovacion: uno de los activos mas
importantes de las organizaciones publicas es su conocimiento, pues este le
permite disefiar, gestionar y ofrecer los bienes o servicios publicos que
suministra a los grupos de valor, que constituyen su razoén de ser.

Sin embargo, es frecuente que no todos los datos y la informacion estén
disponibles o circulen de una manera Optima entre las diferentes areas, ni
mucho menos que esté al alcance inmediato para las personas que laboran
en la entidad, lo que dificulta la gestion del conocimiento.

Para mitigar estos riesgos en las entidades, el conocimiento debe estar
identificado y sistematizado, tanto el que se encuentra de manera explicita
(documentacion de procesos y procedimientos, planes, programas,
proyectos, manuales, resultados de investigaciones, escritos o
audiovisuales, entre otros), como el que se presenta de manera tacita
(intangible, la manera en la que el servidor apropia y aplica el conocimiento
para el desarrollo de los servicios o bienes) en los saberes nuevos y
acumulados por parte de quienes conforman sus equipos de trabajo.(Plan
Nacional de Formacion y Capacitacion 2020-2030).

El Manual operativo del MIPG (2019) dice que: (...) la gestion del
conocimiento puede entenderse como el proceso mediante el cual se
10
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implementan acciones, mecanismos o instrumentos orientados a generar,
identificar, valorar, capturar, transferir, apropiar, analizar, difundir vy
preservar el conocimiento para fortalecer la gestion de las entidades
publicas, facilitar procesos de innovacién y mejorar la prestacion de bienes
y servicios a sus grupos de valor. (...).

Componentes de la gestion del conocimiento y la innovacion

Generacion y Herramientas de uso
produccion de y apropiacion
conocimiento

I [

Cultura de
compartir y
difundir

Analitica institucional

Fuente: Direccion de Gestion del Conocimiento, DAFP, 2017

Generacion y produccion: la generacion de nuevas ideas al interior de las
entidades se da a través de mecanismos que puedan relacionarse con las
actividades que buscan: idear, investigar, experimentar e innovar en el quehacer
cotidiano (Manual Operativo MIPG, 2019, p.94).

Herramientas para el uso y apropiacion: el principal objetivo de este
componente es facilitar la implementaciéon de los demas componentes a través
de la organizacién de los datos, de la informacion y del conocimiento en sistemas
que sean usados de manera constante y organizada por los servidores publicos
de la entidad (Manual Operativo MIPG, 2019, p.98).

Analitica institucional: El propésito de este componente es que las entidades
puedan tomar decisiones basadas en evidencia, con acciones como: la medicion
para el control y monitoreo, el analisis y visualizacion de la informacién para
identificar el cumplimiento de objetivos y la priorizacién de actividades derivadas
del seguimiento continuo de los planes, programas y proyectos desarrollados,
entre otras (Manual operativo MIPG, 2019, p.99).

Cultura de compartir y difundir: Este componente se ocupa de favorecer
espacios y mecanismos de difusion del conocimiento a través de las
comunidades de practica, la socializacion de lecciones aprendidas y buenas
practicas y el fortalecimiento y desarrollo del proceso de ensefianza—-aprendizaje
organizacional, entre otros. La cultura de compartir y difundir se estructura en la

concepcion de consolidar la memoria institucional y el fortalecimiento compartido
11
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del capital intelectual de la entidad. (Plan Nacional de Formacidn y Capacitacion
(2020-2030).

Eje 2. Creacion de valor publico:

Se orienta principalmente a la capacidad que tienen los servidores para que, a
partir de la toma de decisiones y la implementacion de politicas publicas, se
genere satisfaccion al ciudadano y se construya confianza y legitimidad en la
relacion Estado-ciudadano.

Esto responde, principalmente, a la necesidad de fortalecer los procesos de
formacién, capacitacién y entrenamiento de directivos publicos para alinear las
decisiones que deben tomar con un esquema de gestion publica orientada al
conocimiento y al buen uso de los recursos para el cumplimiento de metas y fines
planteados en la planeacidén estratégica de la entidad, de acuerdo con sus
competencias.

Ademas, es un foco central para el rol del directivo publico con relacion a la
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 discernir y definir lo que el ciudadano prefiere
y, por ende, lo que genera valor publico para él. (Plan Nacional de Formacién y
Capacitacién 2020-2030).

Figura de Creacion de valor publico

Del uso de bienes y
servicios se derivan
beneficios para los

ciudadanos El Estado busca

enfocar sus esfuerzos
a mejores resultados
Creacion de nuevas
La confianza se ubica oportunidades para
en el corazon de la generaciones actuales y/o

relacion entre Estado futuras
Ciudadano

Eficiencia de La gestion a través
de encadenamientos para formar
valor, fortalecer la legitimidad y
la gobernanza

» Respuesta a problemas

publicos

Procesos que construyen tejido
social, forman ciudadanias y

fortalecen la democracia

Fuente: Direccion de Empleo Pudblico - Funcién Pdablica con base en Moreno, M. 2009

12

F. Version 1 Si este documento se encuentra impreso no se garantiza su vigencia
Fecha: 2021-01-30 La version vigente reposa en el Sistema Integrado de Planeacion y Gestion (Intranet).



Eje 3. Transformacion digital:

La transformacion digital es el proceso por el cual las organizaciones, empresas
y entidades reorganizan sus métodos de trabajo y estrategias en general para
obtener méas beneficios gracias a la digitalizacién de los procesos y a la
implementacion dinamica de las tecnologias de la informacion y la comunicacion
de manera articulada con y por el ser humano.

En esta era de cambios provocados por la influencia de las tecnologias de la
informacién y las comunicaciones (TIC) surgen nuevos conceptos inspirados en
el uso de las TIC como herramientas transformadoras de los procesos
tradicionales, de esta manera, desde el Gobierno nacional se generan
lineamientos alrededor de esta transformacion digital.

Las tecnologias de la informacion y las comunicaciones (las nuevas tecnologias
disruptivas y los sistemas interconectados que almacenan, gestionan y analizan
informacién, entre otros) han impactado, practicamente, todos los sectores de la

vida cotidiana de las empresas privadas y empiezan a adoptarse en el sector
publico, pues ofrecen una solucién para generar bienes y servicios publicos con
mayor calidad y menores costos e incluso permiten ampliar el alcance de los
servicios mediante las tecnologias de la informacién y la comunicacion (TIC), lo
cual reduce costos transaccionales para la ciudadania en el momento de acceder
a dichos servicios publicos. (Plan Nacional de Formacién y Capacitacion 2020-
2030).

Eje 4. Probidad y ética de lo publico:

El entendimiento de lo que cada servidor publico debe llevar en su corazén y en
su raciocinio, parte de lo que Bloom (2008) planteé que la identificacion es un
impulso inherente de reconocerse en valores, comportamientos, costumbres y
actitudes de figuras significativas en su entorno social; visto asi, las personas
persiguen activamente la identidad, asi no lo evidencien todo el tiempo. Por otro
lado, todo ser humano busca mejorar y proteger la identidad (Bloom 1990: 23).
Desde esta perspectiva, el principal rasgo de identidad del servidor publico debe
ser la ética de lo publico.

En este sentido, vale la pena mencionar a Pastrana (2018) quien plantea que,
desde un punto de vista filoso6fico, una identidad es todo aquello que hace lo que
una cosa o algo sea. En tal sentido, constituye una propiedad de los actores,
que, para este caso son en particular, son todas las entidades publicas y el
Estado en general, visto asi, la identidad genera disposiciones motivacionales y
conductuales de lo que representa el servir desde el sector publico para que
Colombia y su sociedad sean cada dia mejores.

13
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Ahora bien, como bien lo afirma Wendt, (1999), la identidad es fundamentalmente
una cualidad subjetiva o de caracter individual, arraigada en el entendimiento
del actor sobre si mismo y, en gran medida, sobre la sociedad en la que vive. Lo

que implica que, si cada uno de los servidores publicos y colaboradores del
Estado reflejan en su actuar cotidiano esta caracteristica, que de hecho hace
parte de su perfil profesional y de su actitud hacia el trabajo, incidira
positivamente en que la dependencia y la entidad preste un mejor servicio al
ciudadano vy, si esto sucede, se reflejara en la confianza del ciudadano en el
Estado. (Plan Nacional de Formacién y Capacitacion 2020-2030).

8. Evaluacion de impacto

De acuerdo con los resultados de la Evaluacién de Impacto para el 2020, se
evidencian las siguientes conclusiones:

v' Segln las respuestas de los servidores encuestados las capacitaciones
tuvieron impacto positivo en el puesto de trabajo, fortaleciendo los
conocimientos.

v Los resultados de la encuesta evidencian la importancia de los lideres en
la multiplicacién de la informacién dentro de la dependencia.

v’ Las capacitaciones deben ser continuas para lograr un cambio.

v' La identificacion de las necesidades de Capacitacién debe ser
relacionadas con las actividades del puesto de trabajo.

Asi mismo, se evidencian oportunidades de mejora, para la aplicacion de la
encuesta de impacto, las cuales son:

v' La medicién se debe efectuar por parte del jefe en la medida en que le
sean dados los parametros y se establezca un tiempo para su evaluacion.

v' La encuesta debe ser aplicada a aquellas capacitaciones que son de
mayor impacto para los servidores en su puesto de trabajo, tales como
las capacitaciones con presupuesto.

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

14
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9. Resultados del diagnéstico
del PIC

Para conocer las necesidades del PIC 2021, fue aplicada una encuesta, por
medio electronico a los lideres de area y servidores publicos de la Entidad.

De igual manera, se cred6 una estrategia de sensibilizacion, con mensajes
alusivos sobre la importancia de la capacitacion y la formacidon permanente a
través de correo electrénico, con piezas graficas, con el fin de generar
expectativa y motivacion a los servidores publicos para la participacion en la
construccion colectiva del PIC.

Asi mismo se envid un correo electrénico, con el documento del PNFC 2020-
2030, a fin de que sea conocido por todos los servidores y capacitaciones para
el conocimiento y desarrollo de este.

Con base en los resultados obtenidos de la encuesta de necesidades, se
priorizara las siguientes tematicas de cada uno de los ejes establecidos en el
PNFC

Eje 1. Gestion del Conocimiento y la Innovacioén:

Transmision de informacion a los integrantes de una organizacion, permitiendo
asi, un funcionamiento eficiente dentro de la misma.

Saber - Saber: Analitica y procesamiento de datos.
Saber - Hacer: Competitividad e Innovacion
Saber - Ser: Flexibilidad y adaptacion al cambio

Eje 2. Creacion de valor publico:

Estrategia que permite reconocer el rol de los funcionarios publicos en el
mejoramiento continuo de los bienes y servicios ofrecidos a la ciudadania.

Modelos de gestion 'y planeacion

Saber - Saber: .
estratégica

Herramientas para el desarrollo de
Saber - Hacer:

procesos
Saber - Ser: Transparencia y gobernanza publica
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Eje 3. Transformacion digital:

Mediante el cual se implementan acciones, orientadas a identificar, difundir y
preservar el conocimiento para fortalecer la gestién de las entidades publicas,
facilitar procesos de innovacion y mejorar la prestacion de bienes y servicios a
sus grupos de valor.

Saber - Saber:

Evolucion, wuso y apropiacion de la
tecnologia

Saber - Hacer:

Operacion de plataformas tecnoldgicas
para la gestion de datos

Saber - Ser: Pensamiento sistémico

Eje 4. Probidad y ética de lo publico.

Proceso a través del cual los actores publicos, privados y sociales aportan a la
construccion de paz, fortaleciendo las capacidades institucionales y las practicas
de gestidn publica.

Saber - Saber:

Programacion neurolinglistica asociada al
entorno publico

Saber - Hacer: Pensamiento critico

Saber - Ser: Empatia y solidaridad

Asi mismo la encuesta de necesidades evidencio el interés de los servidores por
recibir capacitaciones en los siguientes temas: Trabajo en equipo y liderazgo,
seguridad informatica, manejo de herramientas tecnologicas.

Adicional, conforme al Plan Nacional de Formacién y Capacitaciéon, y las
necesidades particulares del Departamento Administrativo de Funcion Publica se
considera necesario incluir en el Plan Institucional de capacitacion las siguientes
tematicas:

Funciones Principales de la Administracion Publica

Estructura y formas de organizacién administrativa del Estado
Desarrollo organizacional y funcionamiento del Estado
Contratacién Estatal

Fundamentos Constitucionales
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e Empleo Publico y gestidn del talento humano del Estado

o Desempefo institucional, calidad y generacidn de Valor Publico.
e Emprendimiento e Innovacion

e Transparencia en la gestion publica y servicio al ciudadano

e Control Interno

e Codigo Unico Disciplinario

e Comité de Convivencia

e Habilidades Blandas

Las actividades se desarrollaran a través de la Red Institucional, el convenio de
capacitacion con la Universidad Nacional, asi como diferentes entidades publicas
y privadas e instituciones de educacidn superior.

Las capacitaciones que impliquen presupuesto se desarrollaran a travées del
convenio 020 de 1996 entre el DAFP - ICETEX.

10. Medicion de cumplimiento

Indicador de Cumplimiento

Competencias de los servidores publicas desarrolladas a través de

capacitaciones.

Medicion del Indicador de Cumplimiento

Medicion del conocimiento adquirido en las capacitaciones en un nivel aceptable

de los servidores que diligencian la evaluacidén de impacto.
Bajo: Menor a 40

Medio: 41 a 60

Aceptable:61 a 80

Alto: 81 a 100

11. Induccion

La Induccion establece las acciones y parametros que deben tener en cuenta en
Funcién Publica, con el fin de fortalecer la gestion del conocimiento en el
procedimiento de capacitacion.
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Por lo anterior, las principales actividades a desarrollar para la planificacion,
gjecucion, seguimiento, control de los programas de Induccion y Reinduccion;
forman parte integral del Plan Institucional de Capacitacion - PIC.

Es importante aclarar que el programa de induccion y reinduccion se efectla
segun el cronograma establecido para el PIC cada vigencia.

Generalidades

El articulo 7° del Decreto Ley 1567 de 1998, por el cual se crea el sistema
nacional de capacitacion y el sistema de estimulos para los empleados del
Estado, dispone:

“(...) Articulo 7°- Programas de Induccion y reinduccién. Los planes
institucionales de cada entidad deben incluir obligatoriamente programas de
induccién y de reinduccion, los cuales se definen como procesos de formacién y
capacitacion dirigidos a facilitar y a fortalecer la integraciéon del empleado a la
cultura organizacional, a desarrollar en éste habilidades gerenciales y de
servicio publico y suministrarle informacidn necesaria para el mejor conocimiento
de la funcion publica y de la entidad, estimulando el aprendizaje y el desarrollo
individual y organizacional, en un contexto metodolégico flexible, integral,
practico y participativo.”

Programa de induccion

De conformidad con el Decreto Ley Decreto 1567 de 1998, la induccion es un
proceso dirigido a iniciar al empleado en su integracion a la cultura
organizacional durante los cuatro meses siguientes a su vinculacion.

El aprovechamiento del programa por el empleado vinculado en periodo de
prueba debera ser tenido en cuenta en la evaluacion de dicho periodo. Sus
objetivos con respecto al empleador son:

1. Iniciar su integracion al sistema deseado por la Entidad, asi como el
fortalecimiento de su formacion ética.

2. Familiarizarlo con el servicio publico, con la organizacion y con las
funciones generales del Estado.

3. Instruirlo acerca de la misiéon 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 dependencias, planeacién estratégica, metas y
demas informacion relacionada con la Funcién Publica.
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5.

Crear identidad y sentido de pertenencia de los principios, valores, mision
de la Funcioén Publica.

Funcion Publica desarrolla el programa de induccion por medio del siguiente
enlace: http://www.funcionpublica.gov.co/eva/es/induccion

Este enlace contiene la informacidn general de Funcion Publica por cada
dependencia.

Inducciéon Magistral
Para el desarrollo de la induccién magistral, los temas a tratar y las
responsabilidades son las siguientes:

La Oficina Asesora de Planeacion:

LA RS

Estructura del Estado

Qué es la Funcion Publica, Mision y Visién, Sector Administrativo
Principios y Valores

Estructura-organizacional

Objetivos Institucionales

Sistema Integrado de Gestion

El Grupo de Gestion Humana:

\

ASENENE NN

Programa de Bienestar

Plan Institucional de Capacitacion

Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo
Evaluacién del desempefio

Nomina

Fondo de Empleados

La Oficina Asesora de Comunicaciones:

v

Boletin Interno y Externo, pagina WEB, Redes sociales, entre otras.

El Grupo de Gestion Documental:

v

Proceso de archivo, asi como el Sistema de Gestién Documental.
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El Grupo de Servicio al Ciudadano Institucional:

v Politicas de atencién a los grupos de valor, protocolos de servicio,
productos y servicios.

12. Reinduccion

En Funcion Publica el programa de reinduccion esta dirigido a reorientar la
integracién del empleado a la cultura organizacional en virtud de los cambios
producidos en cualquiera de los asuntos a los cuales se refieren sus objetivos.
Los programas de reinduccion se impartiran a todos los empleados por [o menos
cada dos afos, o antes, en el momento en que se produzcan dichos cambios, se
incluiran obligatoriamente un proceso de actualizaciones acerca de las normas
sobre inhabilidades e incompatibilidades y de las que regulan la moral
administrativa.

Sus objetivos especificos son los siguientes:

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

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

3. Ajustar el proceso de integracion del empleado al sistema de valores deseado
por la organizacidén y afianzar su formacion ética.

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

5. Actualizar a los funcionarios en todo lo relacionado con las normas y las
decisiones para la prevencién y supresién de la corrupcidn, asi como informarlos
de las modificaciones en materia de inhabilidades e incompatibilidades de los
servicios publicos.

6. Informar a los empleados acerca de nuevas disposiciones en materia de
administracion de recursos humanos.
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13. Evaluacion de desempeiio

Funcién Publica establecié un Sistema Propio de Evaluacion del Desempefio
Laborar para los servidores. Este Sistema fue aprobado por la Comisién Nacional
del Servicio Civil mediante Resolucion CNSC - 20181000197005 del 28-12-
2018.

Asi las cosas, se expidieron la Resolucion N° 036 de 2019, Resolucién N° 082
de 2019 por las cuales se ajusta el Sistema Propio de Evaluacion del Desempefio
Laboral para los servidores en Funcion Publica. Segun el articulo 2 de la
Resolucion N° 036 de 2019, establece como objetivo de la evaluacién:

Se llevaran a cabo evaluaciones con corte a 31 julio y a 31 enero de cada afio
para los servidores de la planta global; las cuales deben ser entregadas 15 dias
habiles siguientes al cumplimiento del periodo. Los formatos se encuentran en
el Sistema Integrado de Gestidn.

14. Acuerdos de Gestion

De acuerdo con los lineamientos de la Direccion de Empleo, y la Guia
Metodologica para la gestion del rendimiento de los gerentes publicos, se
adoptan las etapas para evaluacion de los gerentes publicos a través de los
Acuerdos de Gestion.

Estas etapas estan establecidas en la Resolucion N° 191 de 2017. Los formatos
se encuentran en el Sistema Integrado de Gestion, se deberan, concertar,
evaluar anualmente y hacer seguimiento dos veces en el afo.

15. Programa de Bilingiiismo

El objetivo del Programa es capacitar a los servidores publicos en el idioma
inglés mediante clases virtuales dictadas a través de la plataforma Sofia Plus
del Sena.

El programa, ha establecido la ensefianza de los niveles A1, A2 y B1, en la
modalidad virtual con una duraciéon de 180 horas en cada uno.
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