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BID: Banco Inferamericano de Desarrollo.

CEPAL: Comisién Econdmica para América Latina y el Caribe.

CLAD: Centro Latinoamericano de Administracion para el Desarrollo.
CONPES: Consejo Nacional de Politica Econémica y Social.

DANE: Departamento Administrativo Nacional de Estadistica

DAFP / Funcién Piblica: Departamento Administrativo de la Funcién Publica.
ESAP: Escuela Superior de Administracién Publica.

OCDE: Organizacién para la Cooperacion vy el Desarrollo Econémico.
PAE: Proyecfo de Aprendizaje en Equipo.

PIC: Plan Institucional de Capacitacién.

PNFC: Plan Nacional de Formacion y Capacitacion.

PFC: Politica de Formacién y Capacitacion.

NCL: Norma de Competencia Laboral
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Presentacion

a necesidad de actualizar el Plan Nacional de Formacion y Capacitacién

surge con el firme propdsito de forfalecer la gestién publica colombiana,

mediante un proceso de mejoramienfo confinuo en el que se adopten las

mejores précticas que han marcado la tendencia en la gestién estratégica del
falento humano y se recojan las lecciones aprendidas para ajustar las debilidades
detectadas desde el proceso iniciado en el afio 2001 con la expedicion del
primer Plan y su posterior actualizacion en el afio 2007.

la formacion, la capacitacion y el entrenamiento del talento humano al servicio
del Estado colombiano juegan un papel estratégico en la cultura organizacional.
Se busca entonces que las entidades publicas evolucionen mostrando mejores
niveles de integridad, eficiencia y efectividad, por lo que se requiere desarrollar y
fortalecer las competencias y capacidades necesarias en los servidores publicos,
pues son quienes las materializan a fravés de su gestion para que respondan de
forma innovadora a los grandes retos econémicos y sociales del pas tales como la
construccion de la paz, el aumento de los niveles de equidad y el fortalecimiento de
la institucionalidad publica en todos los territorios, con un entorno fiscal restrictivo.

El Plan que se presenta a confinuacion es el resuliado del andlisis de las
experiencias que han dejado la implementacion de la formacién, la capacitacion
y el entrenamiento en las entidades publicas desde la expedicion del Decreto
4665 de 2007, De igual manera, recoge las mejores practicas de las nuevas
fendencias internacionales y de los modelos de gestién de la capacitaciéon a
nivel organizacional que han sido exitosas en la gesfion publica colombiana.

1 Por el cual se actualizé el Plan Nacional de Formacién y Capacitacién para los servidores publicos, actualmente compilado en el Decreto 1083 de 2015.
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Este documento orienfard a las enfidades publicas en el disefio y aplicacién de
programas de capacitacién y enfrenamiento para la profesionalizacion y desarrollo
del servicio publico, que deriven en una confribucién efectiva al desarrollo
administrativo del Estado.

En esfe sentido, la formacién, la capacitacién y el entrenamiento deben evolucionar
en las entidades publicas para generar modelos adaptables a las demandas del
entorno, de la organizacién y a las brechas entre las capacidades y habilidades
que se manifiesten individualmente por los servidores y los perfiles de los diferentes
cargos, mediante herramientas innovadoras vy flexibles que permitan medir el
impacto del Plan en el servidor y en su enforno.
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01.

Antecedentes y justificacion

la implementacién de politicas publicas que garanticen la profesionalizacion
y el desarrollo de los servidores puiblicos, se sustenta en la necesidad de
fortalecer y mejorar continuamente la gestion publica y la capacidad de las
enfidades. Zuvanic, lacovello y Rodriguez (2010)? destacan la importancia
de confar con un cuerpo de servidores piblicos fortalecido como pilar para
garantizar un sistema social democrdtico, una institucionalidad publica y un
aparato estatal consolidado, dado que su rol es asegurar la coherencia y
confinuidad de las politicas pablicas.

En este sentido, Colombia como un sistema social democrético ha
mostrado grandes avances desde la expedicién de la primera ley de
carrera administrativa en la década de 1930°. la ley 19 de 1958 crea
el Departamento  Administrativo del Servicio Civil (hoy Departamento
Administrativo de la Funcién Piblica) y la Escuela Superior de Administracion
Publica, reafirmando el interés del Estado colombiano por consolidar una
insfitucionalidad en forno a un cuerpo de servidores publicos fortalecido.
Posteriormente, en 1991 la Asamblea Nacional Constituyente establecio en
la nueva Carta Politica (Titulo V: De la Organizacién del Estado) un capitulo
dedicado a la Funcién Pablica, en el que se le otorgd rango constitucional
al servicio publico, al empleo publico y al mérito para acceder a la carrera
administrativa.

2 Zuvanic, lacovello y Rodriguez en 2010 desarrollaron una investigacién que ofrece como resultado la importancia de una direccion estratégica del talento humano en el
sector publico que le apunte al logro de mayor eficiencia e impacto en el disefio e implementacién de las politicas publicas.
3 Mediante la adopcién de la Lley 165 de 1938 se crea por primera vez en el Estado colombiano el mecanismo de carrera administrativa.
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En el caso especifico de la capacitacion de los servidores publicos, el marco
juridico definié en el articulo 53 de la Constitucion la obligatoriedad por
parte de todos los empleadores, incluido el Estado, de ofrecer capacitacion
y adiestramiento a quienes lo requieran y en las condiciones que sefialara
la ley. En ofras palabras, la capacitacion es un derecho de los trabajadores
en procura de fortalecer su gestion y promover su desarrollo.

la ley 489 de 1998* establecic el Plan Nacional de Formacion y
Capacitacion como uno de los dos pilares sobre los que se cimienta el
Sistema de Desarrollo Administrativo, entendido éste como el ciclo de
mejora continua de la gestion publica. Igualmente, el modelo de empleo
publico adoptado por la ley 209 de 2004 determind que la capacitacion
estd orientada al desarrollo de capacidades, destrezas, habilidades,
valores y competencias fundamentales, con miras a propiciar la eficacia
personal, grupal y organizacional, de manera que se posibilite el desarrollo
profesional de los individuos y el mejoramienfo en la presfacion de los
servicios”.

A partir de las consideraciones consfitucionales y legales, la formacion y
capacitacién de los servidores publicos tiene un cardcter estratégico, por
ello la necesidad de fijar una politica en la materia. El primer acercamiento
a esta politica se dio en el CONPES 2790 de 1995, que adopté el modelo
de gestion piblica orientada a resultados en el Estado colombiano. Alli, se
esfablecié una linea de accion que senté las bases para la elaboracion de
un Plan Nacional de Formacién y Capacitacion del Servicio Publico.

4 Arficulo 16, ley 489 de 1998
5 Atticulo 36, ley 909 de 2004
6 Decreto ley 1567 de 1998. Por el cual se crea el Sistema Nacional de Capacitacién vy el Sistema de Estimulos para los empleados del Estado
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No obstante, fue hasta la expedicién del Decreto ley 1567 de 1998° que
se defini6 el marco insfitucional para la Politica de Formacién y Capacitacion
con la creacion del Sistema Nacional de Capacitacién, que cuenta con
cinco componentes, desde un enfoque institucionalista’:

1. Conjunto de reglas juridicas y técnicas relacionadas con la definicion y
alcance del Sistema.

2. Actores institucionales que guian, coordinan, regulan y ejecutan las
actividades relacionadas con la formacién y capacitacion.

3. lineamientos de politica (Plan Nacional de Formacion y Capacitaciéon) e
instrumentos de aplicacién en las entidades piblicas (Planes Institucionales
de Capacitacion).

4. Diferentes recursos que se dispongan sobre la materia y los responsables
para la implementacién de planes de capacitacién en cada organizacion.

5. Conjunto de principios, obijefivos y definiciones conceptuales de la
formacién vy la capacitacién para el sector piblico (Ver gréfico 1).

Grdfico 1. Sistema Nacional de Capacifacién y sus componentes

Sistema Nacional de Capacitacién (Decreto Ley 1567/98)
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Fuente: Funcién Piblica, 2017, tomando como base el Decreto ley 1567 de 1998

7 El "enfoque institucionalista” hace referencia al marco teérico y conceptual donde se plantea la comprensién y andlisis de la sociedad y la produccién a partir de los actores,
su cultura y los mecanismos usados para organizarse (North, 1990).
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En el afio 2007, con el Decreto 4665 se actualizé el Plan Nacional de
Formacion y Capacitacién (PNFC) denominado Politica Nacional de
Formacion y Capacitacion de Empleados Piblicos para el Desarrollo en
Competencias, en donde se esbozd la metodologia de proyectos de
aprendizaje en equipo como elemenfo novedoso para desarrollar los
Planes Insfitucionales de Capacitacion. A ese Plan se unieron las guias
de formulacion de Planes Insfitucionales de Capacitacion (PIC) con base
en Proyectos de Aprendizaje en Equipo (PAE) v el Plan Insfitucional de
Capacitacion (PIC) Guia para su evaluacion.

Diez afos después de la adopcion del Plan Politica Nacional de Formacion
y Capacitacion de Empleados Publicos para el Desarrollo en Competencias,
surge la necesidad de revisar la evolucién y aporte de los procesos de
capacitacion para el desarrollo y profesionalizacion del servidor piblico.
Con ello, también se hace necesario fortalecer la gesfién publica en un
circulo de mejora confinua que responda a las dindmicas del enforno y los
confextos en los que se desenvuelven las enfidades publicas.

Para este Plan se elabord un diagndstico v levantamiento de la linea base
que combina diversas fuentes de informacion cuantitativa y cualitativa:

P Estudio descriptivo realizado a partir de la encuesta de evaluacion del Plan
Nacional de Capacitacién elaborado en 2013.

P Andlisis de datos a partir de los reportes hechos por las entidades piblicas
a fravés de herramientas de reporte tales como FURAG, MECI, SIGEP.

P Revision bibliogréfica [documentos, textos, libros, escritos) que enmarque las
experiencias y fendencias de formacion, capacitacién y enfrenamiento y su
relacién con la productividad como ventaja competitiva y sosfenible en las

organizaciones.
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Adicionalmente se tuvieron en cuenta:

. Recomendaciones de actores involucrados con el proceso de

capacitacion

Se adelanfaron conversatorios® con expertos académicos, miembros
de comisiones de personal, organizaciones sindicales y lideres de los
PIC, que permitieron desarrollar un planfeamiento sobre la estructura
conceptual y mefodolégica del Plan de Formacion y Capacitacion
para las distintas instancias gubemnamentales actuales. Igualmente, la
capacitacion fue uno de los topicos més recurrentes en la consolidacién
de las observaciones que presentaron los asisfentes al séptimo encuentro
del Equipo Transversal de Talento Humano®. en repuesta a la pregunta

sobre qué cambios consideraban debia hacer el empleo publico.

b. Recomendaciones internacionales de organismos multilaterales

Debido a la importancia que tiene para Colombia el crecimiento y
fortalecimiento de su rol a nivel infernacional, es necesario que el pafs se
vincule a las fendencias globales y adopte practicas de buen gobierno
orientadas o mejorar la eficiencia de la gesfién publica. Resultan
especialmente relevantes las observaciones y recomendaciones de
organismos internacionales como el Banco Interamericano de Desarrollo
(BID)'©y la Organizacién para la Cooperacion y el Desarrollo Econdmico
(OCDE)" ya que el pais quiere pertenecer a esfa organizacion.

8 Se efectuaron el 7, 8 y 9 de octubre de 2015

Q El encuentro de Equipos Transversales es un escenario promovido por la Funcién Poblica en el que parficipan los lideres de las dreas transversales de las entidades para
fortalecer el proceso de toma de decisiones, disefio e implementacién de politicas piblicas. En el evento del Equipo Transversal de Talento Humano llevado a cabo el 15 de

junio de 2016 se conté con la participacion de los jefes o miembros de las oficinas de personal o equivalente y se recogieron las inquietudes y propuestas de los actores

involucrados con el proceso de formacién y capacitacion.

10 El Indice de Desarrollo del Servicio Civil es un instrumento que mide el avance de los gobiemos de América Latina y el Caribe hacia las buenas practicas para la gestién

del servicio piblico, consagradas en la Carta Iberoamericana de la Funcién Pablica. Por su parte, el informe desarrollado en 2013 ‘Una década de reformas del servicio civil
en América Latina’ presenta un andlisis de las debilidades y oportunidades que presenta la regién en la materia.
11 En el documento ‘Colombia, la implementacién del buen gobierno’ publicado en 2013, la OCDE sefiala las recomendaciones para implementar buenas practicas y

fortalecer la gobernanza en una sociedad democrdtica.

g Plan Nacional de Formacién y Capacitacion



C

Nuevos desafios del Estado colombiano

Al considerar las nuevas circunstancias sociales y politicas que plantea
la implementacion del acuerdo de paz, la sociedad demanda nuevas
capacidades por parte de los servidores piblicos. Por ello, los procesos
de capacitacion deben responder ol desarrollo de  habilidades,
capacidades y competencias en esa materia.

De acuerdo con esta informacién se elabord el diagnéstico contenido en
el documento “Memora justificativa del Plan”, que compila los principales
aspectos y problemdticas a afender en los procesos de capacitacion.
En este sentido, esfe documento también constituye una parte integral de
esfa nueva politica de capacitacién para los servidores piblicos.

Se ha estructurado asi un Plan sélido, que responde eficientemente a las
problemdticas institucionales que recoge el diagndstico y a la realidad
de las entidades publicas en un Estado que reconoce al ciudadano
como el cenfro de su accionar y al servidor publico como el corazén
del cambio y de la consolidacion de una gesfién piblica modema,
eficiente, productiva, fransparente y participativa.
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02.

Apuesta estratégica del Plan

la Funcion Publica y la Escuela Superior de Administracion Pablica (ESAP),
conscientes de la incidencia de la capacitacién y el enfrenamiento tanfo en
la profesionalizacién del servicio publico como en la mejora continua de
la gestion publica, actudlizan la politica de capacitacion fundada en los
siguientes principios ademds de los establecidos por el Decreto ley 1567

de 1998:

mmp Probidad e infegridad del servidor piblico

mmp Bienesiary desarrollo de los servidores pablicos

mm) Froductividad y trabajo en equipo

m) [nvestigacion, innovacién y desarrollo

m) Reconocimiento de la labor del servidor publico

m Plan Nacional de Formacion y Capacitacion

Esta apuesta estratégica responde a los refos y necesidades evidenciadas v
fiene como fin la profesionalizacion y desarrollo del servidor piblico como
recurso dinamizador de la gesfién publica colombiana (Ver gréfico 2). En
esfe esquema es fundamental entender la importancia de la capacitacion
como movilizadora de cambios institucionales de entidades flexibles, donde
la capacidad de innovar cobra mayor relevancia y el conocimiento es un
activo de alto valor, al ser un insumo bésico para el mejoramiento de la
gestion de las enfidades publicas.



En adelante, las estrategias y ejes temdticos priorizados del Plan Nacional
de Formacién y Capacitaciéon para el Desarrollo y Profesionalizacion del
Servidor Piblico incorporan elementos tedricos para que las enfidades
mejoren su gestién mediante la innovacién para la retencién vy fransferencia
del conocimiento, asi como para la optimizacién de recursos y maximizacion
de beneficios.

Igualmente, el aprendizaje organizacional y el uso de mefodologias
pedagdgicas diversificadas, asi como la formacion descentralizada, son
aportes a los esquemas pedagdgicos diferenciales del Plan. En relacion con
los mecanismos de seguimiento y evaluacion se describen las caracteristicas
del sistema de evaluacion de la capacitacion con relacion al plan operativo
y estratégico de la entidad.

Grdfico 2. Apuesta estratégica del Plan Nacional de Formacién y Capacitacién

Innovacion para Opfimizacion
refencion y de recursos y
transferencia de maximizacion de

conocimiento beneficios
Desarrollo de

Servidores
Pdblicos Integros

y Competentes Mejora de

Esquemas Mecanismos de la fBes.hon
pedugoglcos Institucional
diferenciales e

integrales

seguimiento
y evaluacion

Fuente: Funcién Publica, 2017
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2.1 Marco conceptual

El Decreto ley 1567 de 1998 ha esfablecido las definiciones conceptuales
de capacitacién y formacion para el sector piblico. Del mismo modo, la
Funcién Piblica en el concepto técnico 100-10 de 2014 aclaré el término
de enfrenamiento aplicado al sector publico colombiano. A continuacién,
se mencionan las definiciones de estos conceptos y con ello delimitar el
marco de accién del diagndstico y de la apuesta estratégica de este Plan.

Es el conjunto de procesos organizados relativos a la educacién para el frabajo
y el desarrollo, como a la educacion informal. Estos procesos buscan prolongar
y complementar la educacion inicial mediante la generacion de conocimientos,
el perfeccionamiento de habilidades y el cambio de acfitudes, con el fin de
incrementar la capacidad individual y colectiva para confribuir al desarrollo
personal integral y al cumplimiento de la mision de las enfidades.

Capacitacion:

En el marco de la capacitacion, es el conjunto de procesos orientados a
(K4 . . ’ . . . .
Formacion:  desarrollar y fortalecer una éfica del servidor publico basada en los principios
que rigen la funcién administrativa.

En el marco de gestién del recurso humano en el sector piblico, el entrenamiento
es una modalidad de capacitacion que busca impartir la preparacién en el
ejercicio de las funciones del empleo con el objefivo de que se asimilen en

Entrenamiento: o practica los oficios. En el corto plazo, se orienta a afender necesidades de
aprendizaje especificas requeridas para el desemperio del cargo, mediante el
desarrollo de conocimientos, habilidades y actitudes observables de manera
inmediata.

Para evitar que el trmino de profesionalizacién tienda a generar confusion y
se asocie al inferés por aumentar el porcentaje de servidores titulados por la
educacion formal es necesario precisarlo. Michoa (2015) sefiala que este concepto
hace referencia al proceso de frénsito de una persona, que inicia con su ingreso
Profesionalizacion: ' dl servicio publico, el posterior crecimiento y desarrollo en el mismo y que culmina
con su egreso (planificado y controlado). Este proceso es independiente al nivel
jerarquico del servidor y en ese sentido, la profesionalizacion esfrecha las brechas
que puedan existir entre los conocimientos anteriores que fenga el servidor y las
capacidades y conocimientos puntuales que requiera en el ejercicio de su cargo.
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2.2 El gobierno abierto y los ejes tematicos priorizados

/
Q} Tengo.en cuento:

: e
Para ¢l Gobiemo Abierto el upr:‘lg;,‘l(] t;
es fo
- acionol es dave pU
organizacion pues fodld
\og servidores aportar u'\nycm’c(\‘\:)(:\sd i
mejora en \a gesfion pu\')\'\cu' v
ectrateqios de capacitocion Tiene

pupe\ relevante.

—_— La Carta Iberoamericana de Gobierno Abierto (2016) define el #érmino como
el conjunto de mecanismos y estrategias que confribuyen a la gobernanza
publica y al buen gobiemo, basado en los pilares de la transparencia,
participacion ciudadana, rendicion de cuentas, colaboracion e innovacion.
Donde la ciudadania fiene un rol protagénico en el proceso de toma de
decisiones, asi como en la formulacion e implementacion de politicas
publicas, para fortalecer la democracio, la legitimidad de la accién
publica y el bienestar colectivo. Desde esta perspectiva, se colige que el
aprendizaje organizacional facilita las posibilidades de los servidores para
aporfar a iniciativas de mejora en la gestion piblica donde las estrategias
de capacitacién son cruciales.

En este orden de ideas, los lineamientos de la politica objefo de este
documento, buscan aportar al fortalecimiento de los servidores publicos
que estén preparados para dar respuesta a desafios sociales, culturales,
politicos y econémicos del pais. El sector Funcion Piblica plantea un
novedoso abordaje en la orientacion 'y priorizacion de temdticas
para desarrollar y arficular programas de capacitacion, orientando el
forfalecimiento de las capacidades de los servidores a las necesidades
institucionales en un proceso de mejora continua. Las tematicas priorizadas
se han agregado en tres ejes, permitiendo asi parametrizar conceptos
en la gestion poblica a nivel nacional v territorial para dar respuesta al
diagnéstico. En el gréfico 3 se esquematizan los tres ejes y enseguida se
explica en qué consiste cada uno.
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Gréfico 3. Esquema de los ejes temdticos priorizados
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Fuente: Funcién Poblica, 2017
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Eje 1:
Gobernanza
para la paz

\

______

S

Esta temdtica responde a la necesidad de afender los refos que presenta el
contexto nacional actual. El fortalecimiento de las condiciones para la paz
se logra por medio de un Estado fuerte que logre sobrepasar las barreras
impuestas por un conflicto de cinco décadas. Para esto, los esfuerzos que
esté haciendo el Gobierno Nacional en materia de empleo piblico son
de gran importancia, ya que quienes aplican las politicas pablicas en las
regiones son servidores publicos y son ellos la cara visible del Estado.
Por consiguiente, con esfablecer un incremento en el escalafon del BID o
ingresar a la OCDE, se generard confianza en el pais y ademds permitird
que los servidores publicos estén formados y capacitados para aportar en
la consolidacion de la paz, especialmente en las regiones.

la gobemanza propone como objetivo el logro del desarrollo econdmico,
social e insfitucional duradero, a partir de relaciones dindmicas y participativas
enfre el Estado, la sociedad civil y el mercado. De igual manero, se puede
definir como el proceso de foma de decisiones v el proceso por el que éstas
son implementadas. La importancia de la gobemanza gira en tomo a los
acfores que estan involucrados en el proceso de toma de decisiones y en su
implementacidn, asi como a las esfructuras que se han preparado para poder

implementar las decisiones (UN ESCAP. 2013).

A partir de lo anterior, la infroduccion de la goberanza para la paz
en las mejores practicas para la gesfién de la formacion, capacitacion
y entrenamiento, le ofrece a los servidores publicos un referente sobre
como deben ser las interacciones con los ciudadanos, en el marco de la
consfruccion de la convivencia pacifica y de superacion del conflicto. En
esfe sentido, los servidores orientan su gestion con un enfoque de derechos.

Ademds, se busca generar sinergias en los diferenfes modelos de formulacion
de polticas publicas, pues se forfalecen las competencias y capacidades
requeridas por los servidores para generar y promover espacios de
participacién.  Finalmente, fortalece las practicas que le apunfan o la
fransparencia, formalidad y legalidad de los servidores publicos aumentando
la confianza y su reconocimiento por parte de los ciudadanos.
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Responde a la necesidad desarrollar en los servidores las capacidades
orientadas al mejoramiento continuo de la gestién piblica, mediante el
reconocimiento de los procesos que viven fodas las enfidades piblicas
para generar, sisfematizar v fransferir informacion necesaria para responder
a los retos y a las necesidades que presente el entormno.

Dentro de este contexto de cambio, los activos de naturaleza infangible
como el conocimiento le pueden ofrecer a las enfidades un valor importante
que les permita diferenciarse de manera clara en el sector. Con base en
esta premisa, nace la gestion del conocimiento, que fiene por objefivo
implementar programas que (mediante el correcto estimulo y administracién
del conocimiento proceso de generacion, sistematizacion y/o transferencio
de informacion de alio valor de quienes infegran la insfitucion] permitan o
la enfidad ser un punto de referencia para el entorno social y ferritorial?.
la agregacién de esfe eje permite ademds fortalecer la gesfién piblica a
partir de su aplicacion, principalmente en los equipos transversales.

Finalmente, el esquema de la gestién del conocimiento en el ambito
organizacional piblico ilustra las ideas planteadas sobre la orientacion
que debe tener la formacién y capacitacion en materia de aprendizaje
organizacional. Este nuevo esquema permite fransformar el actual paradigma
organizacional y cultural para propiciar asi entidades publicas flexibles e
innovadoras (Ver gréfico 4).

12 Mudltiples autores han planteado puntos de vista al respecto. |, Nonaka y H Takeuchi: The Knowledge Creating Company, Oxford: Oxford University Press, 1995, y T

Davenport y L Prusak: working Knowledge, Boston: Harvard Businness Schol press, 1998.
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Grdfico 4. Esquema doble ciclo de la gesfién del conocimiento en el
dmbito organizacional piblico

Generar
y producir

SEQUI"ICIO Aplicar Primer Capturar -

. . Instrumentalizar,
ciclo ciclo

Compartir

Fuente: Funcién Pblica — Direccidon de Gestion del Conocimiento. 2016.
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Se orienfa principalmente a la capacidad que tienen los servidores para
que, a partir de la toma de decisiones y la implementacién de politicas
publicas, se genere satisfaccién al ciudadano. Esto responde principalmente
a la necesidad de fortalecer los procesos de formacién, capacitacion y
entrenamiento de directivos piblicos alineando las decisiones que deben
fomar con un esquema de gestion piblica orientado al conocimiento vy al
buen uso de los recursos para el cumplimiento de metas y fines planteados
en el marco de la misién y competencias de cada entidad publica.

Ademds, es un foco central para el rol del gerente piblico en relacion
con la responsabilidad que tiene en procesos que efectivamente generen
resuliados. Se busca pasar de un enfoque burocrdtico (estructura rigida) o
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.

El concepto de creacion de valor conduce al fin dltimo de la gestion publica:
produccion de resulfados que impacten de manera positiva a las personas
y a la sociedad. El gréfico 5 explica una perspectiva de generacién de
valor publico:
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Gréfico 5. Creacion de valor piblico
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De acuerdo con lo anterior, las actividades de capacitacion y enfrenamiento
se conciben como una esfrategia para generar cambios organizacionales.
Con ello, se busca formar y fortalecer las competencias que los servidores
publicos requieren para un éptimo rendimiento, que les permita responder
a las exigencias y demandas del entorno social, mediante un cambio de
la cultura del servicio, generando valor publico y un Estado més eficiente.
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2.3 El aprendizaje organizacional

En las enfidades publicas colombianas el esquema de aprendizaje
organizacional se presenta como una opcién favorable para el desarrollo
de programas de capacitaciéon, formacién y entrenamiento efectivos. El
aprendizaje organizacional representa la capacidad de crear, estructurar y
procesar informacién desde sus fuentes (individual, de equipo, organizacional
e inferorganizacional], para generar nuevo conocimiento (Barrera & Sierra,
2014). Igualmente, es comprendido como el conjunto de procesos que las
enfidades deben seguir, con el fin de que el conocimiento que se tenga
al interior, se pueda manipular y transferir, aprovechando asf esfe activo
infangible de gran valia para la toma de decisiones, la formulacion de
politicas publicas y la generacién de bienes y servicios. Asi las cosas,
para que el aprendizaje organizacional sea efectivo se deben desarrollar y
madurar procesos de gestion del conocimiento al interior de las enfidades
publicas, lo que a su vez justifica la necesidad de incluir este tema como
uno de los ejes temdticos.

Frente a entornos fiscales y normativos restrictivos, las facilidades que ofrecen
los avances tecnolégicos mediante el aprendizaje organizacional, permiten
oplimizar el uso de los recursos en materia de capacitacion, formacion y
enfrenamiento, universalizando el acceso a programas en los que fodos los
servidores publicos sean beneficiados. Este aprendizaje le permite a las
enfidades afrontar situaciones adversas e impulsar el desarrollo de nuevos
conocimientos que respondan a las necesidades de sus grupos de interés
(Barrera & Sierra, 2014). Para ello la formulacion y ejecucion de los planes
y programas de capacitacion institucionales deben:

a P Estimular actitudes innovadoras

b »
3 4
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Generar competencias individuales y colectivas orientadas al aprendizaije.

Establecer mecanismos para la valoracion y desarrollo de competencias atados
a los mecanismos de evaluacion del desemperio (evaluacion del desemperio,
acuerdos de gesfion e indices que midan el desemperio insfitucional).



En este orden de ideas, para que el aprendizaje organizacional sea
efectivo, debe considerarse como eje de sus procesos la capacidad y
conocimiento se los servidores pues son agentes dinamizadores de los
procesos, proyectos, poliicas y en general de foda la gesfién al ser
pieza clave en las competencias de las personas para el desarrollo de
sus actividades laborales. Adicionalmente, el aprendizaje organizacional
debe contribuir y alimentarse de la cultura organizacional. Por ello, la
cultura del aprendizaje debe desarrollar principios, conocimientos v reglas
que permitan compartir el conocimiento, creando sentido de pertenencia,
facilitando la adaptacién de los empleados y, permitiendo e incentivando
la difusién del conocimiento.

Grafico 6. Esquema de aprendizaje organizacional en el sector pablico
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conocimiento
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evaluacion
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Fuente: Funcién Piblica. 2017.
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2.4 Competencias laborales

Q\S Tengo. ent cuento:
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las competencias laborales son definidas por la administracién piblica
colombiana como aquellas capacidades que una persona debe tener
para desemperiar (en diferenfes confextos y con base en requerimientos
y resultados esperados) las funciones inherentes a deferminado empleo.
Estas capacidades son el conjunto de conocimientos, habilidades, valores,
enfre ofros que debe poseer y demostrar el empleado publico. la gestion
del talenfo humano por competencias busca identificar y desarrollar esas
capacidades claves que garantizan la eficiencia organizacional con las
siguienfes ventajas:

Informacién objefiva que aporta en la valoracién de la labor de los
servidores y permite establecer mediciones que permiten tomar decisiones
sobre su desarrollo.

Enfocar la gestién del falento humano al conferir mas importancia a aquello
que genera valor, desde la organizacion misma del empleo hasta los
aspectos que son constitutivos de la evaluacion.

vl Mejora el clima organizacional porque los resultados son tan importantes

como los comportamientos, por ello la gesfién de competencias estimula
actitudes que facilitan la inferaccion y el frabajo conjunto.

/ Incrementa la satisfaccion laboral al aumentar la correspondencia entre
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las capacidades individuales de los funcionarios vy las tareas vy resuliados
asociados al cargo.



Y Fortalece la cultura organizacional porque consolida comportamientos en

todos los funcionarios de la entidad alrededor del cédigo de ética vy la
misién y vision institucional.

Permite la gestién y sistematizacion del conocimiento tacito.
Facilita la autorregulaciéon porque  permite monitorear el desemperio,

las octiudes y los conocimienfos frenfe a estdndares acordados
institucionalmente.

Promueve el desarrollo al establecer niveles de avance frenfe la mejora en
las competencias laborales.

Desde la expedicion de la ley 909/2004 se han redlizado imporfantes
desarrollos en la materia que se refomarén en las guias que posteriormente
se elaboren para instrumentar los lineamientos de politica que se definen

en esfe documento.
2.5 Metodologias pedagogicas diversificadas

Un modelo de capacitacion, formaciéon y enfrenamiento enfocado en la
profesionalizacion y el desarrollo de los servidores piblicos, debe valerse de
diversas herramientas mefodolégicas y de diferentes recursos para alcanzar
sus propdsitos. Lla necesidad de capacitar y formar de manera mdltiple y
especifica a un grupo de servidores con competencias profesionales, exige
que la administracion plantee una variedad de programas, con el fin de
adecuar los contenidos v las estructuras de formacién a los colectivos.

Es importante recalcar que la administracién debe favorecer, preferentemente,
aquellas estrategias que permitan una participacién activa de los servidores
en la planificacién de su propia formacion. Del mismo modo, debe
propiciar esfructuras que den cabida a propuestas plurales y abiertas, que
permitan una constante revision y reformulacién de pedagogias, didécticas
y méfodos de abordaije.
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2.6 Formacion descentralizada

Mltiples factores pueden conducir a la administracién a optar por un
modelo descentralizado de formacién permanente. Se indican seis puntos

importantes relacionados y no jerarquicos:

({33/

Tengo. et uento:

Lo dave dela elicacia y lo

ade
ucep\uuon de un progmm S
| mpuc\\uc\ony enfrenamie

idades
en sy udecuouon alos necesida e;)
d\\uduo frente ol carg
das con las

g Plan Nacional de Formacién y Capacitacion

C

[
L]

Diferencias de la estrategia organizacional entre las diversas entidades
por su objeto y el orden al que perfenecen.

Diversidad del punto de partida en el que se encuentran los integrantes
del colectivo de la entidad. La variada fitulacién relacionada con la
formacion inicial y la evolucion de los sistemas de seleccidn configuran
grupos  heferogéneos. Asi, las expectativas y las necesidodes de
capacitacién vy enfrenamiento  permanente  pueden  considerarse
variadas desde un principio.

Distinto grado de implicacion en actividades o procesos de formacion
previos a la variedad de evoluciones profesionales provoca
diferencias evidentes en los ritmos de formacién vy, por tanto, en el
nivel organizativo que los servidores desean o son capaces de asumir.

Diversidad de funciones que pueden desarrollar los servidores dentro
de la enfidad. Un ejemplo significativo, en cuanto a la necesidad
de formacién que conlleva es el de la direccion y gestion de la
organizacion, dadas las distancias existentes entre la formacion inicial
recibida y las funciones a desemperiar.

Extender la capacitacion permanente a un sector amplio de los
servidores con el fin que la cudlificaciéon sea efectivamente viable y
logre los objetivos previstos. El nimero de servidores en circunstancias
dispares obliga a implementar las distintas férmulas de formacion
permanente a la diversidad de situaciones.

Relacion directa con la variedad de puntos de partida y la diversidad
de experiencias y procedimientos en cada ente ferritorial. No deben
ser olvidadas sino recogidas, previstas e infegradas a los procesos de
seguimienfo y documentacién de los planes de formacion.



2.7 Induccion y actualizacion para
altos directivos del Estado

El programa de induccién y actualizacién para altos directivos del Estado
a cargo de la ESAP, en una primera etapa se orienta a los profesionales
en dreas del conocimiento deferminadas como prioritarias y se enfoca a
cursos para la actudlizacion y desarrollo de los servidores publicos tales
como: secretarios generales, directivos de dreas transversales y directivos
de dreas técnicas o misionales.

El objefo de la capacitacién es actualizar y potenciar las competencias
identificadas, para contribuir en el proceso de profesionalizacion de la
administracién poblica. la finalidad de proyectarlos como de alfo nivel
supone un proceso continuo de aprendizaje, que se orienfe a definir
procesos formalizados de actualizacion y especializacion de su accién,
que deriven en buenas précticas de gestion.
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2.8 Modelos de evaluacion

Con base en los sistemas de informacién vigentes en las entidades, se
deben incluir indicadores que midan la pertinencia, la eficiencia, eficacia
y efectividad de las capacitaciones y el enfrenamiento en el aprendizaje
organizacional. En este senfido, es necesario fomar como referencia
inmediata la relacion de la capacitacion asociada al plan operativo
anual y al plan estratégico de la entidad, en donde se pueda evidenciar
claramente el aporte de dicha capacitacion a la consecucion de los
propdsitos institucionales. Para lograrlo, las enfidades pueden fomar como
referente las caracteristicas del sisema de evaluacién que se describe a
continuacion:

Y Evaluacion participativa

Y Evaluacion especifica y coordinada

/ El contexto de la evaluacién

V/ la evaluacién debe incrementar la efectividod

V/ Evaluacién de programas y acciones de capacitacion y formacion

\/ Evaluacién de las propuestas del plan marco de capacitacion y formacion

Y Evaluaciondela planificacién y desarrollo de los programas de capacitacién
y formacion

/ Evaluacion del aprovechamiento de los participantes
Y Seguimiento a los proyectos de actualizacion

/ Indicadores de impacto  (deferminando las variables dependientes e
independientes)
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03.

Alcance

El Plan Nacional de Formacién y Capacitacion 2017 — 2027 comprende
el conjunto de lineamientos y prioridades de politica que buscan orientar
a las entidades publicas del orden nacional vy ferritorial en la formulacion
de acciones que promuevan el desarrollo de la gestién publica; a través
del fortalecimiento y desarrollo de las capacidades y competencias de
sus servidores, bajo criterios de equidad e igualdad en el acceso a la
capacitacién. Las estrategias contenidas en este Plan estén basadas en un
enfoque por competencias, dando continuidad a los lineamientos normativos
y el desarrollo del modelo de Empleo Piblico en Colombia.
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04.

Objetivo general

Desarrollar en los servidores publicos capacidades y competencias que
permitan liderar las fransformaciones que se requieren en los diferentes
confextos en los que se desenvuelven las entidades publicas del orden
nacional y ferritorial.

4.1 Objetivos especificos

Establecer los lineamientos temdticos prioritarios a desarrollar en materia
de formacién, capacitacién y entrenamiento.

Establecer estrategias que faciliten a las entidades publicas la optimizacion
de recursos y la maximizacién del impacto de la capacitacion.

Orientar a las enfidades piblicas en la eloboracién, implementacion y

evaluacion de los Planes Institucionales de Capacitacion bajo los nuevos
lineamientos.
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05.

Lineamientos de politica

A continuacién, se presentan los componentes del Plan de Formacion y
Capacitacién ordenados en cuatro apartes:

Eies temdticos priorizados para la mejora continua de la gesfién piblica
y el desarrollo del servidor piblico.

Estrategios para la coordinacién, cooperaciéon 'y optimizacion de
[ecursos.

Recomendaciones para el desarrollo de programas institucionales de
formacién y capacitacion.

Estrategias para la divulgacion y apropiacion del Plan de Formacién y
Capacifacién para el desarrollo del servidor piblico.

0 66 6

Los componentes del Plan muestran las definiciones, contenidos y utilidades
que permitiran a las entidades publicas determinar las acciones y su
ejecucion a nivel institucional, infrasectorial e infergubernamental, basandose
en sus caracteristicas. En cuanfo a las estrategias, se indica en cada caso
la relacién que identifica el desarrollo de cada linea de accién con la
consecucién del esquema de aprendizaje organizacional.
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5.1 Ejes tematicos priorizados para el desarrollo
y profesionalizacion del servidor publico

las enfidodes piblicas deben encontrar mecanismos de respuesta flexibles
y de alta eficiencia para afender las demandas sociales. Esto deberd
disminuir los niveles de insatisfaccion y desconfianza de los ciudadanos
frente a las respuestas que presenta el Estado ante los problemas pablicos,
aumentar los niveles de calidad en la provisién de bienes y servicios vy
consolidar espacios de participacion ciudadana. Para que todo lo anterior
genere un cambio de paradigma en el esquema de la administracion
publica colombiana, es vital que todos los servidores publicos tengan
inferiorizados los conceptos que permitan generar esfe cambio y mediante
la capacitacién unificar el lenguaje v un perfil de gesfién especifico: el

Cobierno Abiertfo.

5.1.1 Eje temdtico I: Gestion del conocimiento en las entidades piblicas

Este eje temdtico propende por el disefio de procesos enfocados a la
creacién, organizacién, transferencia y aplicacién del conocimiento que
producen los servidores publicos y su répida actualizacion en diversos
&mbitos, por medio del aprendizaje en los lugares de trabajo. En este
sentido, la capacitacién de los servidores publicos girard alrededor de los
siguientes aspectos, sin perjuicio de lo que se establezca en los instrumentos
que acompaiien la implementacién de esfe Plan:

a } la disponibilidad de la informacion y conocimiento clave en fiempo real.

la capacidad de analizar, clasificar, modelar y relacionar sistémicamente
dafos e informacion sobre valores fundamentales para dicha institucion.

C } la capacidad de construir conocimiento a futuro para las enfidodes de
forma integral y equitativa (direccionalidad hacia metas).

m Plan Nacional de Formacion y Capacitacion



d } la forma como se hacen las cosas (se tiende a administrar por competencias
y capacidades mds que por puesto de trabajo).

las formas de afrontar la combinacién del uso de la tecnologia con los
saberes individuales y organizacionales acumulados (se enfatiza en las
destrezas de pensamiento, en la busqueda activa de conocimiento por
infernet, en las comunidades de prdcticas, entre ofros).

f} los nuevos modelos de formacion profesional (la  cerfificacién  por
competencias, la formacién modular basada en competencias, entre ofros)

Las nuevas formas de comunicar el conocimientoy de construirlo [conocimiento

9 técito almacenado, tcnicas para el andlisis de la informacién, los bancos
de ideas, de conocimiento, las mejores précticas y lecciones aprendidas,
entre ofros).

h } Cambio gradual de la cultura de las entidades y del sector piblico hacia
una cultura del conocimiento institucional.

El enfocar un proceso de profesionalizacién y desarrollo de las capacidades
y competencias del servidor piblico tomando a la enfidad como el escenario
de gesfién, se soporta en una serie de caracteristicas del aprendizaje
organizacional que de acuerdo con Peluffo y Cataldn (2002) consisten en:

a P Aumentar la capacidad estratégica de la organizacion, actuando de forma
realista y enfocando su vision para responder mas eficientemente a las
demandas del medio.

b } Reforzar las competencias para la adaptacién al cambio, al manejar todos
los recursos apoyados en tecnologias apropiadas para ello. De esta forma,
se mejora la capacidad para visudlizar los problemas vy las diferentes
alternativas de solucién, utilizando la experiencia y sabiduria almacenada
de la organizacién.

C } Mejorar el rendimiento o el desempefio de la organizacién al guiarse por
cieros esféndares y poner atencién a las debilidades en el proceso.

d } Disminucién de riesgos en la gestion publica.
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5.1.2 Eje temadtico ll: Formacion y capacitacion
para la creacion de valor piblico

Este eje femdtico propende por el disefio de procesos de capacitacion
enfocados a la creacién, organizacion, transferencia vy aplicacion del
conocimiento para la creacion de valor, especialmente cuando se refiere al
comportamiento y capacidades de las personas, es decir, las competencias
laborales que deben definirse en todo sistema de empleo.

En consecuencia, la capacitacién de los servidores publicos con miras
a contribuir a la creacién de valor piblico, sin perjuicio de lo que se
establezcan en los insirumentos que acomparien la implementacion de este
Plan y que deberdn ser tenidos en cuenta al momento de estructurar las
actividades de capacitacién, gira alrededor de los siguientes aspectos:

Disefiar programas pedagégicos para la difusion de las practicas de la
gestion piblica orientada a resultados, principalmente dirigido a los niveles
directivos de las enfidades, asi como los de eleccion popular.

b } Disefiar programas pedagdgicos para el desarrollo de marcos estratégicos

C

de gestion.

Desarrollar acciones de promocion 'y divulgacion para los servidores
publicos sobre buenas practicas para la participacion ciudadana en el
disefio e implementacion de politicas publicas.

d ’ Promover esfrategias para aumentar la comprensién de los modelos

de planeacion y gestién implementados en cada entidad piblica y su
inferaccion con los grupos de interés.

e } Formar y capacifar a servidores publicos sobre el incremento de beneficios
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para los ciudadanos a partir de la generacion de productos y servicios que
den respuesta a problemas piblicos.



f } Generar y mantener confianza mediante una gestion para la ciudadania
en la que primen comportamientos de responsabilidad, cooperacién e
iniciativa en la relacion Estado — ciudadania.

g } Disefiar e implementar un mecanismo de medicién del impacto del
fortalecimiento de las capacidades de los servidores publicos a nivel
nacional y ferritorial sobre la generacion de valor piblico en grupos de
interés y ciudadania en general.

5.1.3 Eje temdtico lll: Gobernanza para la paz

la gobemnanza estd asociada al proceso de foma de decisiones y a la
manera como se implementa. Aunque este término puede ser utilizado en
diferenfes contextos, la importancia de su andlisis para la capacitacion
radica en los actores (formales o informales) que inciden en la toma de
decisiones. En ofras palabras, se refiere a los arreglos institucionales
existentes bajo un marco especifico en el que se toman las decisiones.

Entonces, se requiere de acciones de politica que permitan desarrollar
y forfalecer capacidades en los servidores piblicos a nivel nacional y
ferriforial. Asi, se generarén escenarios de gobemanza orientada a la
construccion de una sociedad pacifica y en el marco de la convivencia,
que reconozca la diversidad social, politica, cultural y étnica del pas.

Una buena gobernanza local y nacional estd definida por varios factores:

a b Buenas prdcticas en el ejercicio de gobernar, también conocido como
buen gobierno: el ejercicio de la autoridad politica, administrativa y
fiscal, teniendo como base los principios de participacion, formalidad,
fransparencia, responsabilidad, consenso, equidad, eficacia, eficiencia y

sensibilidad.

Plan Nacional de Formacidn y Capacitacion



) } Procesos de fortalecimiento de la participacién civdadana: que involucra
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gestiones de confrol social y rendicién de cuentas, soportados en el suministro
de informacién actualizada y fiable a la ciudadania. Las nuevas fendencias
sociales implican que el rol del Esfado sea cada vez mas dindmico en un
nuevo esquema de gobernabilidad basado en una institucionalidad sélida
y fundamentada en un modelo de gestién estratégico, que involucre grupos
de interés; sectores sociales y ciudadanos afectados por las acciones
esfatales discrecionales.

La garantia de los Derechos Humanos: en el ejercicio de foma de
decisiones de politicas piblicas, asi como en su respectiva implementacion
para asegurar dos cosas: por un lado, las entidades piblicas en sus procesos
misionales e institucionales incorporen las garantias de los derechos humanos.
Por ofro lado, que los servidores piblicos desarrollen una nueva forma de
relacionamiento entre el Estado, los ciudadanos y demds grupos de interés,
asumiendo un mayor compromiso con el respeto por los derechos.

las sociedades confempordneas se caracterizan por componerse de grupos
de individuos formados a partir de sus infereses v expeciativas para satisfocer
sus necesidades. Fl que fodos tengan diferentes puntos de vista sobre la
consecucion de ellos genera conflicios, puesto que se cuenta con recursos
limitados que impiden que todas las personas puedan cumplir sus infereses y
safisfacer sus necesidades en el mismo momento y lugar. Dicha situacién requiere
una presencia activa de actores insfitucionales que garanticen, en escenarios
de toma de decisiones y de implementacién de manera consensuada y
participativa, las prioridades sociales y sus mecanismos de consecucién.

En esfe sentido, la gobernanza es necesaria porque involucra a la ciudadania
y a la sociedad civil en la identificacion de las dificultades que impiden el
desarrollo de las personas y de los territorios, hace més eficaz las politicas
publicas y, al generar esfos espacios de participacion, mitiga el riesgo que
los conflicios se resuelvan de forma violenta. Por lo anterior, se requiere
que los servidores publicos desarrollen y fortalezcan las capacidades
orientadas a los factores que generan una buena gobernanza, ademds
de la posibilidad de decidir y actuar generando cambios sociales que
aumenten los niveles de legitimidad y de confianza en el Estado.



la formacion y capacitacién de los servidores publicos, sin perjuicio de lo
que se establezca en los instrumentos que acomparien la implementacion
del Plan y que deberdn ser fenidos en cuenta al momento de estructurar las

actividades de capacitacién, giran alrededor de los siguientes aspectos:

v

Disefiar programas pedagdgicos para la difusion de las précticas del buen
gobiemno a los servidores publicos, principalmente dirigido a los niveles
directivos de las enfidades y a quienes son elegidos por vofo popular.

Disefiar programas pedagdgicos para la difusion sobre el acuerdo de
paz y su implementacién, asi como en la no esfigmatizacién vy la no
discriminacion.

Desarrollar acciones de promocion 'y divulgacion para los servidores
publicos sobre derechos humanos, cultura ciudadana, éfica de lo publico,
cultura democrdtica y de la legalidad.

Promover estrategias para aumentar la comprensién de la participacion
ciudadana como una dlternativa eficaz para la expresion de intereses,
resolucion de conflictos y defensa de los derechos humanos en los servidores
publicos.

Formar y capacitar a servidores piblicos sobre la prevencion de las
infracciones al Derecho Internacional Humanitario (DIH) y graves violaciones
a los derechos humanos, en el marco del escenario de posconflicto a nivel
ferritorial.

Disefiar e implementar un mecanismo de medicién del impacto del
fortalecimiento de las capacidades de los servidores publicos a nivel
nacional y ferritorial para la prevencién de infracciones al DIH v los DDHH.
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5.1.4 Mecanismo para la implementacion de los ejes temdticos en
los planes y programas de capacitacion institucional

Para la concrecién de los ejes temdticos priorizados por este Plan, en
los planes y programas de capacitacién institucional, la Funcion Publica
con la participacién de la Escuela Superior de Administracion Poblica —
ESAP- presenta a continuacién el lislado de temdticas por dimension de
competencias en cada uno de los ejes:

Tabla 1. Ejes temdticos

Dimension de

. Contenidos temdticos
competencias

Eje temdtico

- Habilidades comunicativas y de relacionamiento
- Creatividad y adaptacion

- Vocacién de servicio

- Convivencia y reconocimiento de la diversidad

- Ffica y transparencia en la gestion publica

- Inteligencia emocional

Ser

Mecanismos de proteccién de DDHH
- Accountability
Gobernanza - Mecanismos de participacion ciudadana
para la Paz: RS Resolucién de conflictos
Optimizacion de recursos disponibles
No estigmatizacién, no discriminacion

- Derechos Humanos
- Principios y fines del Estado
Saber - Enfoque de derechos
- Dimensionamiento geogrdfico y espacial
- Planificacion y gestion de los recursos naturales

Fuente: Funcién Poblica. 2017,
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Dimension de

. Contenidos tematicos
competencias

Eje temdtico

- Orienfacién al servicio

- Innovacién y experimentacion

- Flexibilidad y adaptacion al cambio
Ser - Trabajo en equipo

- Gestion por resultados

- Formas de interaccion

Gestion del - Administracién de datos
Conocimiento: - Gestion de aprendizaije institucional
Desarrollar - Gestién contractual

- Planificacion y organizacién

- Cesfién de la informacion

- Mecanismos para la medicién del desemperio institucional
— empatia

mecanismos que Hacer
permitan el aumento
del desempefio
institucional, la
optimizacién
de recursos y

la generacion Cultura orientada al conocimiento
y desarrollo de - Cambio cultural
conocimiento al - Modelos basados en el frabajo en equipo
in’rerif)r d.e las - Generacion y promocion del conocimiento
e - Estrategias de desarrollo
- Diversidad de canales de comunicacién
Saber - Incremento del capital intelectual
- Procesamiento de datos e informacion
- Orientacién a la calidad
- Innovacion
- Razonamiento matemdtico
- Manejo de sisfemas de informacién geogrdfica

Fuente: Funcién Piblica. 2017
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Dimensién de
competencias

Eje temdtico

Contenidos tematicos

Ser

Valor Piblico:

Encauzar el
funcionamiento de
la administracién

piblica y de toma Hacer

de decisiones

hacia la obtencién

de resultados con
calidad y efectividad,

garantizando la
oportuna satisfaccion
de las demandas de la
sociedad.

Saber

Fuente: Funcion Poblica. 2017
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- Servicio al ciudadano

- Calidad del servicio

- Desarrollo humano

- liderazgo

- Proactividad

- Orientacién al resultado

- Gerencia estratégica

- Gerencia financiera

- Gestion y desarrollo del talento humano

- Promocién del liderazgo

- Flujo de la informacién de manera poblica
- Forfalecer la legitimidad

- Consecucion de recursos
- Gestion presupuestal
- Desarrollo organizacional
- logro de metas y propésitos organizacionales
- Solucién de problemas
Forfalecimiento de las capacidades de los servidores
pubhcos
Derechos politicos y electorales
- Rol del servidor publico en la generacién de valor piblico

- Oirientacion estratégica
- Empoderamiento /
Tengo en cuert®

Lo ESAP ofrecera ofrecer &0 los

\os enfidodes, las

 gsesori0s @ s e (eqU\eYe

orientaciones pedagdy
ol abordaie eficaz
p\umeudo de acue

vigente.
i



5.1.5 Mecanismo para la implementacion de programas de
capacitacion institucional por procesos de dreas transversales y
dreas misionales

Para el desarrollo de programas de capacitacion y entrenamiento en un
enfoque de competencias, las enfidades deberan fener como referencia
las Normas de Competencias Laborales (NCL) para dreas y/o procesos
fransversales elaboradas por la ESAP v validadas por las diferentes
enfidades rectoras de la poliica en cada materia. Basandose en las
NCL, las enfidodes disefiarén programas de capacitacién y enfrenamiento
orientados a fortalecer las competencias de los servidores en sus dimensiones
del saber hacer y del hacer.

Para el desarrollo de programas de capacitacion y entrenamiento de las éreas
misionales o que se orienten a la consecucidon de los objefivos misionales
de la entidad, se deberdn disefiar lineas de formacién sincronizadas con la
cultura organizacional y los planes estratégicos de corto, mediano vy largo
plazo.

Para la construccion de las lineas se tendran en cuenta las necesidades de
aprendizaje organizacional y las brechas de conocimiento que se originan
enfre las metas, productos y resuliados establecidos por la enfidad para
cada periodo de gobiemo vy las habilidades, capacidades y destrezas que
los servidores requieran para su consecucién. La deteccion de necesidades
y la identificacion de brechas de conocimiento se adelantaran a nivel
organizacional e interorganizacional por cada sector.

A nivel ferritorial se tendrdn en cuenta las compefencias y funciones
oforgadas constitucional y legalmente a los entes ferritoriales, asi como los
planes de desarrollo territoriales, los planes de ordenamiento ferritorial y la
infegracion por regional.
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5.2 Estrategias para la coordinacion y optimizacion de recursos

Este numeral ofrece esquemas de coordinacion y cooperacién institucional
a fravés de un conjunto de instrumentos y mecanismos que permitan
orientar la accién politica de formacién y capacitacion sobre los espacios
y responsables ya esfablecidos por el Sistema Nacional de Desarrollo
Administrativo y el Sistema Nacional de Capacitacion.

El éxito de cada una de las esfrategias vy sus lineas de accion asociodas
dependerd en gran medida de la optimizacion de recursos fisicos, financieros
y del talenfo humano para lograr mayor efectividod en la puesta en préctica
de programas de capacitacién y entrenamiento. Lo anterior permitird a las
enfidades, secfores y auforidades administrativas identificar necesidades
de aprendizaje organizacional fomando como base: 1) las demandas del
entomno, ll) los requerimientos de los planes de accion de las enfidades y
organismos de la administracién publica, 1ll) los conocimientos y habilidades
que desarrollen capacidades en los servidores publicos para discernir
problemas y fomar decisiones que conduzcan a soluciones efectivas y
satisfactorias para los ciudadanos y grupos de inferés de cada entidad y 1V)
los requerimientos de capacitacién de orden legal.

Ast mismo, serd responsabilidad de la ESAP rendir cuentas a las entidades
publicas con respecto a sus aportes en el marco de la ley 21 de 1982 y
planificard anualmente su refribucién en materia de formacion, capacitacion,
enfrenamiento y asesoria a las entidades publicas.

m Plan Nacional de Formacion y Capacitacion

5.2.1 Estrategia de coordinacion sectorial

En cumplimiento de los lineamientos de la politica para el fortalecimiento
de la capacidad administrativa y del desemperio institucional, las entidades
cabeza de sector establecerdn los lineamientos técnicos que permitan
orientar a las demas entidades publicas del sector en la definicion de los
planes de formacion y capacitacion institucional que tendrén una vigencia
de dos afios. Para la definicion de dichos lineamientos técnicos se deberdn
fener en cuenta las siguientes lineas de accion:



Lineas de accién asociadas a la estrategia

- De las entidades cabeza de sector:

5.2.1.1 Establecer las necesidades de aprendizaje del sector, teniendo en
cuenta los siguientes aspectos:

a) las demandas y dindmicas del enforno en el cual se desarrollan las
actividades misionales del sector.

b) Las temdticas desarrolladas en los ejes priorizados de esfe Plan, que
sean fundamentales para el sector.

¢) las compefencias comportamentales de las dreas fransversales vy las
misionales que se deben fortalecer.

d) las recomendaciones institucionales para el adecuado desarrollo del
modelo de planeacion y gestién del sector.

@ 5.2.1.2 Determinar los mecanismos que orienten las acciones conjuntas
para el desarrollo de programas institucionales de formacién y capacitacién,
teniendo en cuenta aspectos como:

al Mecanismos juridicos: desarrollo de  convenios  inferadministrativos,
asesoria de entes académicos en el campo de formacién y capacitacion,
enfre ofros.

b) Definicion de medios e insfrumentos pedagdgicos: virtuales, presenciales,
semipresenciales, comunidades de aprendizaje entre ofros.

c) Mecanismos de normalizacién, monitoreo 'y seguimiento  de la

coordinacion inferinstitucional del sector en materia de formacién y
capacifacion.
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5.2.1.3 Operacionalizar los lineamientos técnicos y canalizarlos a través
de las dreas de talento humano de cada entidad cabeza de sector.

El proceso de definicién de dichos lineamientos tendrd en cuenta las
recomendaciones y observaciones que presenten las dreas misionales y de
gestion, asi como las de las unidades de personal de las demds entidades
del sector que desarrollarén un proceso similar al interior de sus enfidades.

5.2.1.4 La responsabilidad de seguimiento para la efectiva coordinacién
sectorial y la normalizacién de los programas institucionales de formacién
y capacitacién en las entidades del sector, estard a cargo del Comité
Sectorial de Desarrollo Administrativo.

- De los entidades rectora y asesora de la politica de formacién,
capacitacién y enfrenamiento:

5215 Lla ESAP y la Funcién Piblica disefiarén las herramientas
e instrumentos necesarios que permitan la implementacién 'y
operacionalizacién de esta estrategia y sus mecanismos de seguimiento.

5.2.1.6 LaESAP asesorard alas entidades cabeza de sector en la definicién
de los lineamientos sectoriales para la capacitacién y el entrenamiento, asi
como en la definicién de medios e instrumentos pedagégicos presenciales
o virtuales que deriven en programas de capacitacién sectorial.



5.2.2 Estrategia de coordinacion intergubernamental

En cumplimiento de los lineamientos de la politica de desarrollo % /

engo. en cuento:

administrativo para el fortalecimiento de la copacidad administrativa y del
desemperio institucional, y en procura de la descentralizacion ferritorial,

las  administraciones  departamentales  estableceran  los  lineamientos Los teritorios cuem.un con .
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Lineas de accién asociadas a la estrategia -

Para definir dichos lineamientos técnicos en la materia, las entidades
ferritoriales deberdn fener en cuenta las siguientes lineas de accion:

- De los entes territoriales y entidades cabezas de sector a nivel
territorial

5.2.2.1 Establecer las necesidades de aprendizaje organizacional para la
administracién del ferritorio, teniendo en cuenta los siguientes aspectos:

a) las demandas y dindmicas del entorno al que pertenecen los entfes
ferritoriales.

b) las competencias certificadas y el desemperfio integral del ente ferritorial
departamental.

¢) las temdticas desarrolladas en los ejes priorizados de este Plan, que
sean fundamentales para el desarrollo de los entes territoriales.

d) laos competencias comportamentales, de dreas fransversales vy las
misionales que se deben fortalecer.

e) las recomendaciones institucionales para el adecuado desarrollo del
modelo de planeacién y gestion que posea la administracién territorial.

f las de orden legal
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52.2.2 Determinar los mecanismos que orienten las acciones conjuntas para
el desarrollo de programas institucionales de formacién y capacitacion,
teniendo en cuenta aspectos como:

al Mecanismos juridicos: desarrollo de  convenios  inferadministrativos,
asesoria de entes académicos en el campo de formacién y capacitacion,
enfre ofros.

b) Definicion de medios e instrumentos pedagdgicos: virtuales, presenciales,
semipresenciales, comunidades de aprendizaje entre ofros.

c) Mecanismos de normalizacién, monitoreo 'y seguimiento  de la
coordinacion inferinstitucional del sector en materia de formacién y
capacifacion.

5.2.2.3 La operacionalizacién de los lineamientos técnicos se canalizard a
través de las dreas de talento humano de cada entidad cabeza de sector
del ente territorial. El proceso de definicién de dichos lineamientos fendré
en cuenta las recomendaciones y observaciones que presenten las dreas
misionales y de gestion, asi como las de las unidades de personal de las
demds entidades del ente ferritorial que desarrollarén un proceso similar al
inferior de sus entidades.

5.2.2.4 La responsabilidad de seguimiento para la efectiva coordinacién
y la normalizacién de los programas institucionales de formaciéon y
capacitacién en las entidades territoriales, seréd del departamento en
cumplimiento de los preceptos legales y constitucionales sobre la asistencia
técnica que debe ofrecer a los municipios de su jurisdiccion.



&

- De las entidades rectoras y la entidad asesora de la politica de
formacién y capacitacion:

5.2.2.5 La Funcién Piblica y la ESAP disefiarén las herramientas e
instrumentos necesarios que permitan la operacionalizacién de  esta
esfrafegia y sus mecanismos.

5.2.2.6 La ESAP asesorard a las entidades territoriales en la definicién
de los lineamientos para la formacién y capacitacién, asi como en la
definicion de medios e insfrumentos pedagégicos que deriven en programas
de formacién y capacitacion sectorial.

5.2.3 Estrategia para la articulacion de la oferta de capacitacion

la estrategia de arficulacién les permite a los entidades piblicas la
canalizacion de esfuerzos v recursos para captar la oferta disponible en
materia de capacitacion, la priorizacién de recursos, la consolidacion de
acciones conjuntas y el aprovechamiento de medios para tal fin. Las lineas
de accion de esta esfrategia estan encaminadas al posicionamiento de
la formacién y capacitacion en los marcos de gobiemo y de gestion de
las diferentes enfidodes piblicas y a la captura de informacion del sector
educativo (publico o privado), para acercar la oferta a las necesidades de
desarrollo en esfa materia.

Lineas de accién asociadas a la estrategia

5.2.3.1 Los planes de desarrollo, tanto nacional como los territoriales,
deberén incluir en el Plan de Inversiones un componente orientado
al desarrollo de proyectos de creaciéon de medios tecnolégicos y de
innovacién en el marco del modelo de aprendizaje organizacional como
un subprograma articulado a los obijetivos y metas de desarrollo en materia
de fortalecimiento institucional, con sus respectivos presupuestos.
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5.2.3.2 los enfes publicos y los particulares que ofrezcan programas de
capacitacién y entrenamiento a las entidades publicas deberdn responder
a los lineamientos pedagdgicos y pardmetros fiiados en este Plan, asi como
a los esfablecidos en los lineamientos sectoriales e intergubernamentales a
nivel ferritorial. la oferfa de capacitacién y enfrenamiento debe confribuir al
fortalecimiento del modelo de aprendizaje organizacional de las entidades
del orden territorial y nacional.

5.2.3.3 En el marco de la Red Inferinstitucional de Capacitacién administrada
por la ESAP. todo programa de capacitacién, formacion y enfrenamiento
impulsado por entidades publicas del orden nacional o ferritorial de amplia
cobertura, y que desarrolle una politica piblica deberd publicarse en la
plataforma virtual que se establezca para la articulacién de la oferta piblica
de capacitacién. La entidad oferente deberd asegurar que el programa de
capacitacién y enfrenamiento se articule con las necesidades del orden
ferritorial o nacional, segin sea el caso en coordinacion con la Funcion

Publica.

52.3.4 la Red Institucional de Capacitacion para Servidores Publicos
establecida en el arficulo 2.29.4 del Decreto 1083 de 2015, bajo la
administracién de la ESAP, serd la encargada de articular las diferentes
ofertas de capacitacion a las enfidades piblicas a nivel nacional y ferritorial.
la ESAP actualizard y publicaré por medios virtuales el reglamento de la
Red en un término no mayor a seis meses a partir de la enfrada en vigencia
de este Plan, con el fin de dar cumplimiento a los lineamientos del presente
documento.

5235 En el marco de la Red Institucional de Capacitacion la ESAP
implementard una estrategia de aprendizaje virtual orientada a desarrollar
el programa de induccién, en su componente de nicleo comin para todos
los servidores publicos. Dicho programa contard con un plan curricular que
confenga los temas sefialados por la ley 190 de 1995 en su arficulo 64
el Decreto ley 1567 de 1998 en su articulo 7 v su intensidad horaria serd
de minimo 40 horas.



@ 5.2.3.6 En el nivel territorial, la coordinacién se adelantard con el apoyo de
quien ejerza el rol de Jefe de Talento Humano del departamento (o quien haga
sus veces), de manera que se evite la dispersion y duplicidad de esfuerzos.
Cuando se frate de temas sectoriales (salud, medio ambiente, servicios
publicos, efc), serdn los Jefes de Talento Humano (o quien haga sus veces)
de las Secrefarios relacionadas con el fema especifico en cuestion, los que
se ocupen de coordinar con la ESAP las diferentes ofertas de capacitacion.

@ 5.2.3.7 la ESAP y la Funcion Publica disefiarén y divulgardn los instrumentos
y mecanismos generales que deben atender los planes de capacitacion y
enfrenamiento que se ofrecen a las enfidades publicas bajo el esquema de
aprendizaje organizacional.

@ 5238 la ESAP a través de la Escuela de Allo Gobierno, disefard
programas de induccién y reinduccién para equipos de gobiemo en
armonia con el proceso de induccién de autoridades electas, siguiendo
los pardmetros deferminados en este Plan. Para ello podrén apoyarse y
direccionar las oferfas de asistencia técnica que surjan desde las entidades
nacionales vy ferritoriales.

@ 5.2.3.9 En cumplimiento de los articulos 30y 31 de la ley 489 de 1998 la
ESAP. a través de la Subdireccion de Alto Gobierno, disefiard programas
de induccién para la dlla gerencia publica, que se impartirén durante el
primer mes posterior a la vinculacién y su duracién no serd inferior a una
(1) semana.

52310 la ESAP a través de la Subdireccién de Allo Gobierno en
coordinacion con la Funcién Publica adelantard anualmente capacitaciones
en Alta Direccion del Estado para los gerentes piblicos y altos directivos del
orden nacional v territorial.

A

@ 5.2.311 Cada entidad publica, de conformidad con lo establecido en
el Decreto ley 1567 de 1998 en los articulos 2 al 6, deberd diseriar sus
planes de capacitacion y entrenamiento institucional y garantizar que la
oferta de programas se enfoque en el aprendizaje organizacional y en los
lineamientos pedagdgicos de capacitacion por competencias.
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5.2.312 la programacién de la oferta de capacitacion y entrenamiento
deberd contemplar un ejercicio de planificacion, de forma fal que se
garantice la asistencia de los servidores a las actividades previstas. Dicha
oferta deberd sustentarse en contenidos curriculares disefiados para atender
de manera integral las temdticas y actividades a desarrollar y deberdn
confribuir en el fortalecimiento de las competencias necesarias para que
el desempeio de los servidores aumente en sus niveles de calidad vy
efectividad.

52313 la ESAP incluird lineas de investigacion relacionadas con los
procesos de capacitacion y entrenamiento de los servidores piblicos para
ser desarrolladas a través de trabajos de grado, postgrado o proyectos
especiales. Se invitard a universidades o instituciones de formacion superior
a motivar el desarrollo de estas investigaciones y a convertirlas en médulos
de aprendizaje que, posteriormente, hardn parte de la oferta de formacién
y capacitacién de los servidores piblicos.
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5.3 Estrategias para el desarrollo del Plan Institucional
de Capacitacion a partir de programas de aprendizaje
organizacional

Fl desarrollo de las entidades publicas depende no solo de los cambios
de paradigmas en su inferior, sino en gran parte de su relacionamiento con
el enforno y con ofras insfituciones o grupos, lo que especialmente permite
el cumplimienfo de obijetivos misionales y competencias con eficiencia y

eficacia. El alineamiento de las estrategias para el desarrollo de competencias /
de acuerdo con los refos y fines sectoriales del Estado y la posibilidad , .
de apoyar y fortalecer institucionalmente entidades ferritoriales en dmbitos Tengo en cuentos

locales, sobre todo aquellas con pocas condiciones y oportunidades para

el desarrollo de los servidores piblicos, es un aspecto que debe guiar las L enfidodes piblicas dehemn.tene\‘
acciones de formacion y capacitacion de fodos los actores involucrados en £ \ados los Planes \nstitucionales
el desarrollo administrativo. *32“(\:“)0('\\0(‘6“ basados en Pi esgx):smu
. 5 0
o graanizaconal, 0 1
El presente aparte ofrece recomendaciones que les permita a las entidades de gp(end\lﬂ\e : ada ano.

e iy SRR arzo de ¢
publicas estructurar los planes de formacién y capacitacion insfitucionales ardar el 31 de m
orientados al desarrollo y profesionalizacién de los servidores publicos y de
la entidad misma en un ciclo de mejora continua.

/ 5.3.1 Estrategia para fortalecer la gestion del desarrollo de
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s pinciios 08 los servidores publicos a partir de los planes de aprendizaje
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enfidodes poblicos deberch P 0 la estrategia para la implementacion de programas y  proyectos de
y estructurar \os recursos d made aprendizaje organizacional debe confar con un fundamento técnico
serdn ipvertidos en el ‘."Sque ] preciso y adecuado a cada entorno o situacion practica que presenten los
rendizaie organizaciond .Y,e 0 servidores publicos en las entidades. La estrategia, a fravés de sus lineas de
?p rogramas de copocitacion par accién, orienta a las entidades publicas para incluir nuevas tendencias en
Bl idad y los servidores piblicos, materia de diddcticas y pedagogias para el aprendizaje requerido en un
la entl ambiente laboral, contando con la asesoria de la ESAP como ente técnico.
anualmente.
—_—
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5.3.1.1 lo Funcién Poblica v la ESAP tienen la responsabilidad de
asesorar en la utilizacion de las metodologias e instrumentos disefiados
para facilitar la gestién de la capacitacion por competencias, orientar los
enfoques pedagdgicos a implementar, de acuerdo con las condiciones
institucionales y necesidades identificadas y los mecanismos de
evaluacion de resultado e impacto.

5.3.1.2 los planes de desarrollo, nacional vy territoriales, deberdn
incluir el componente de capacitacién de servidores piblicos como un
subprograma articulado a los objetivos y metas de desarrollo con sus
respectivos presupuestos y que apunten al aprendizaje organizacional.

5.3.1.3 las entidades tendran la obligacién de efectuar el diagnéstico
de necesidades de aprendizaje organizacional, basadas en la
esfrategia insfitucional, las competencias para los diferenfes empleos vy
en los resultados de las evaluaciones del desemperio de los servidores
publicos, asi como en las lineas de accién establecidas en esfe Plan.
Este serd el insumo para la definicion de los planes de capacitacion, la
definicién de los mecanismos de cooperacion, los recursos disponibles y
los instrumentos pedagdgicos necesarios en cada ocasién.

las enfidades deberdn contemplar las Normas de  Competencias
Laborales (NCL) elaboradas por la ESAP en el caso de los dreas que
desarrollan procesos transversales. Para la definicién de necesidades de
aprendizaje organizacional en el caso de las dreas misionales, seguirdn
los lineamientos que establezca la ESAP mediante las gufas, cartillos e
instrumentos deferminados para fal fin.



5.3.1.4 los enfidades tendrén la obligacién de disefiar y aplicar un
programa de induccion en su nicleo especifico, para fodos los servidores
publicos que se vinculen. Dicho programa contard con un plan curricular
que contenga los femas sefialados por la ley 190 de 1995 en su articulo
64 vy el Decreto 1567 de 1998 en su arficulo 7 v su intensidad horaria
seré de minimo 60 horas, que se complementardn con el proceso virtual de
induccion adelantado por la ESAP (nicleo comin).

los servidores deberdn cursar el programa de induccién (nicleo comin y
nicleo especifico) durante los tres (3] primeros meses confados a partir de
la fecha de nombramiento en el cargo.

5.31.5 Cada servidor publico se comprometerd con el desarrollo de
las competencias requeridas para el desempefio de sus funciones y
responsabilidades mediante la programacién de acciones de mejoramiento
individual que se esfablecerdn en las evaluaciones de desempefio y
acuerdos de gestién concertados en cada vigencia. Llos compromisos de
mejoramiento individual deben confar con el respaldo institucional y se
basarén en las diferentes oportunidades de aprendizaje que se ofrezcan
mediante los planes de formacién y capacitacion.

5.3.1.6 Con el fin de asegurar el acompaiiamiento para la implementacion
de este Plan, la ESAP disefiard y desarrollard programas de preparacion de
formadores para el desarrollo de los ejes tfemdticos contenidos en el mismo.
Para la ejecuciéon de dichos programas, la ESAP adelantard acuerdos,
alianzas y convenios con enfidades publicas y privadas que le permitan
canalizar sus esfuerzos en aras de la eficiencia.

5.31.7 La Funcion Piblica evaluaré el impacto de la poliica de formacion y
capacitacién buscando precisar si su implementacion ha permitido mejorar la
provision de bienes y servicios a cargo del Estado y si los servidores publicos
han mejorado su rendimiento laboral en relacion con el desempefio insfituciondl.

5.31.8 Se llevard a cabo seguimiento al nivel de divulgaciéon de lo
esfipulado en esfe Plan y al grado de apropiacion y aplicabilidad que ha
tenido por parte de los responsables de la gestién del personal y de los
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servidores publicos para deferminar si las estrategias propuestas en el mismo
esfén cumpliendo los cometidos que las susfentan y estan facilitando su
implementacién. Esfe seguimiento se efectuard a fravés de los mecanismos
de obtencion de informacién que se dispongan para ello.

5.3.1.9 Afin de medir el impacto del Plan seré necesario confar con una linea
base para comparar los cambios generados a partir de la implementacion
de los nuevas orienfaciones. Para ello, los responsables de la gestion del
personal tendran que registrar los servicios prestados de manera deficiente
o aquellos susceptibles de ser mejorados v el nivel de competencia de los
servidores, utilizando registros sistematizados de atencion al usuario, andlisis
de los compromisos de mejoramiento y resultados de las evaluaciones del
desemperio, encuestas, entre ofras acciones para obtener informacién.

5.3.2 Estrategia para el seguimiento en la medicion del desarrollo
y resultados de los planes de formacion y capacitacion

Un aspecto de especial atencién para este Plan es la consolidacion de
instrumentos para la medicién de la formacién y capacitacién en funcion
del desarrollo y profesionalizacién del servidor publico. Con esto no solo
se espera medir la gesfién como se ha venido haciendo; también, los
resulfados obtenidos en cada programa y/o proyecto disefiado bajo las
orienfaciones dadas en esfe Plan. las lineas de accién de esta estrategia
orientan el desarrollo de herramientas que apunten a la medicion de
resultados de formacion y capacitacion para las enfidades publicas.

Lineas de accién asociadas a la estrategia
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5.3.2.1 la Funcién Poblica y la ESAP establecerdn los mecanismos e
instrumentos necesarios para llevar a cabo los procesos de evaluacion de
resultado e impacto con el fin de parametrizar la recoleccién, sistematizacion
y andlisis de datos generados, que permitan la medicion y el seguimiento
de los resullodos de los planes de capacitacion. la implementacion
de métodos o esquemas de seguimiento deberdn permitir el monitoreo
y evaluacién de la gestion, los resuliados e impacto de las acciones y
esfrategias de formacion y capacitacion desarrolladas.

5.3.2.2 los indicadores y los mecanismos de seguimiento deben permitir
tomar decisiones preventivas y correctivas frente a los planes y programas
disefiados, de tal manera que se puedan redireccionar, cambiar o
implementar nuevas acciones o esfrategias que impacten en el desarrollo
de las competencias y en la capacidad de los servidores. la Funcion
Piblica y la ESAP deberdn acompariar a las entidades en la definicion
de los indicadores y mecanismos de seguimiento y su relacion con las
concerfaciones de obijetivos, acuerdos de gestién y cumplimiento de metas
institucionales.

5.3.2.3 los mecanismos de seguimiento y evaluacion de los planes
de formacién y capacitacién deberdn medir el avance, cubrimiento,
cumplimiento y utilizacion de recursos. Para el disefio de indicadores de
seguimiento y monitoreo, las enfidades deberdn tener en cuenta los niveles,
objefivos y herramientas presentadas a continuacion:

Tabla 2. Heramienfas seguimienfo y de evaluacion de los planes de
formacién y capacitacion

Nivel a

Obijetivos a evaluar Herramientas de evaluacién

evaluar

Primer
nivel

Segundo
Nivel

Satisfaccién de los participantes
con el desarrollo de las
actividades de capacitacién o

formativas

Encuestas de satisfaccion en donde se midan aspectos como:
satisfaccién con contenidos, logistica, capacitador o formador,
métodos de formacién, efc.

Nivel de apropiacién de Exdmenes técnico - tedricos de contenidos, apropiacion de

conocimientos

informacién
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Nivel a _ . ”
Objetivos a evaluar Herramientas de evaluacién
evaluar

Pruebas situacionales (clinicas, simuladores de  negocios,
canastas de papeles, casos para toma de decisiones), con
paneles de valoradores, mediante metodologia assessment
center (entrevista de evaluacién situacional) en donde se
realicen simulaciones de diferentes situaciones reales de trabajo
y se evallen los niveles de aplicacion de competencias.

Tercer nivel  Aprendizaje de copacidades

A través de evaluaciones de desemperio, valoraciones de

Cuarto o . . . -
el Aplicacion de lo aprendido competencias, seguimiento y andlisis de actuacién en el
puesto de frabaijo.
Ffecto en indicadores de . - .
. : . Andlisis de la evolucion de los indicadores del colaborador
Quinto calidad, productividad, , L D
. - . -~ anfes y después de su participacion en los planes formacion
nivel efectividad, servicio, gestion, efc., L
: O capacitacion.
relacionados con su cargo o ol
® Impacto en la reduccién de coslos por reprocesos, no
conformidades, falia de oportunidad.
® Impacto en la disminucién de peficiones, quejos o reclamos de
los ciudadanos por dificuliades en el servicio.
® Impacio en la disminucion de demandas de los ciudadanos por
dificuliades en el servicio.
. ® Impacio en la reduccién de costos por efectiva gesfion y confrol
. Impacto en los indicadores :
Sexto nivel de riesgos.

financieros de la organizacién
® Impacto en la reduccién de costos por disminucion de los

ausentismos por enfermedades ocupacionales.

® Impacio en la reduccién de costos por pérdida de capital
intelectual (disminucion de rofacion de personal, disminucidn del
gasto en seleccion de personal, curvas de aprendizaie, efc).

® Reduccion de coslos de capacitacién y  formacion  por
fransferencia de conocimientos y habilidades (Escuelas intemas).

Fuente: Amat, 1998. pg.149
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5.4 Estrategias para la divulgacion y apropiacion de la
Politica de formacion y capacitacion para el desarrollo del

servidor publico

la socializacién de la apuesta, esfrategia y acciones contenidas en este
Plan resulta esencial para lograr los resuliados e impactos esperados. Las
acciones de divulgacién que se describen en este capitulo le imprimen
mayor fuerza a la gestion que adelantardn la Funcion Poblica y la ESAP para
la aprehension conceptual y metodolégica con el animo llegar en primera
instancia a lograr un lenguaje comin sobre la formacién y capacitacion
en el marco de este Plan, para luego, alinear los propdsitos y acciones de
cada una de las entidades publicas y equipos de talento humano.

Adicionalmente, una esfrategia de  divulgacién sélida denota  buenas
précticas en materia de gesfién publica generando una percepcion favorable
en aspectos como la fransparencia, el forfalecimiento de las relaciones con
los grupos de interés v la consolidacion de los canales de comunicacién, que
serdn herramientas bésicas en el proceso de implementacion de las acciones,
mecanismos e insfrumentos de esfa nueva apuesta estratégica. De esfa
forma, se logrard posicionar la formacién y capacitacion como un elemento
indispensable en el desarrollo y profesionalizacion del servidor publico y que
represente a la postre una mejora continua en la gestién piblica.

5.4.1 Estrategias para la divulgacion

la estrategia de divulgacion es parte fundamental en el éxito que se espera
de la implementacion del Plan de Formacién y Capacitacion. En el término
de dos afios, la Funcion Publica y la ESAP evaluardn la efectividad de la
implementacién, para lo cual elaborarén una metodologia de seguimiento
de los lineamientos que se presenta en esfe capitulo.

Lineas de accién asociadas a la estrategia

5

5.41.1 la Funcién Piblica v la ESAP divulgarén en forma permanente las
orienfaciones de capacitacion a fravés de la ejecucion de encuentros con los
servidores responsables de las unidades de personal y representantes de las
Comisiones de Personal de las entidades de los ¢rdenes nacional y ferritorial.
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5.4.1.2 la divulgacién en el orden nacional estard a cargo de la Funcion
Piblica y en el orden ferritorial de la ESAP, que a través de sus sedes
ferritoriales convocard a las entidades de su jurisdiccién para dar a conocer
los nuevos lineamientos del presente Plan.

5.4.1.3 la Funcion Publica y la ESAP, en cumplimiento de la normativa
vigente, liderarén el proceso de divulgacién a través de una plafaforma
virtual en la que se incluird informacién sobre responsabilidades de los
nominadores y servidores, los lineamientos del Plan, metodologias para su
efectivo desarrollo y practicas exitosas en la materia.

5.4.1.4 Enlos péginas insfitucionales de la Funcién Poblica'y la ESAP, y en los
Centros Documentales y de Informacién Municipal (CEDIM), ser¢ publicado
el Plan de Formacion y Capacitacién con las nuevas orienfaciones.

5.4.1.5 En enero de cada afio el nominador de cada entidad nacional y
de cada goberacion, mediante acto administrativo, deberd designar un
servidor responsable de manejar vy ser el confacto permanente para recibir
y divulgar la informacion relacionada con los lineamientos de formacién y
capacitacion. Dicho servidor se inscribird en el formato que para fal fin serd
habilitado en la plataforma virtual.

5.4.1.6 El nominador de cada entidad publica nacional y territorial es
responsable de garantizar la divulgacion y sensibilizacion del Plan de
Formacion y Capacitacion al interior de la entidad.

5.41.7 la ESAP actudlizard los curriculos para la induccién y reinduccion
en gestion del talento humano, las cuales ofrecerd en forma virtual o
presencial. Para definir los contenidos de dicho programa, se apoyard
en la Funcién Pablica, sin perjuicio de que alguna ofra institucién piblica,
privada, sin dnimo de lucro o de cardcter gremial exprese interés en la
ejecucion de esta actividad. Ademds, elaborard un programa de induccion
dirigido a las Comisiones de Personal, para lo cual solicitard apoyo de la
Comisién Nacional del Servicio Civil y de la Funcién Pablica.



5.41.8 la Funcion Poblica y la ESAP elaboraran vy difundirédn en un
férmino maximo de seis meses contados a partir de la promulgacion de la
Resolucion que actualiza el Plan, las guias, instrumentos y herramientas a
los que se hace referencia para la adecuada ejecucion de los lineamientos,
estrategias y acciones de politica aqui contenidos.

5.4.1.9 Es responsabilidad de cada entidad piblica nacional y territorial
vincular al programa de induccién con base en los curriculos disefiados por
la ESAP, a todos los servidores piblicos en un término no mayor a un mes
contado a partir de la posesion o firma del contrato de frabaijo.
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Administracién publica: Es el medio para lograr los fines del Estado en el que la
planificacion debe direccionarse a la optimizacion de los recursos disponibles, en
esfe caso se hace referencia a los impuestos de los ciudadanos, su administracion
y su distribucion equitativa. Adicionalmente, se adoptan estrategias y modelos que
permitan responder a las necesidades de la sociedad de forma eficiente vy eficaz

(Carvajal, 2015)

Autoridad publica: Se reconoce cuando el poder es oforgado por el Estado vy
la persona se encuentra facultada por la normativa para decidir en su nombre.
Entonces, se identifica como autoridad piblica a aquellos servidores publicos con
poder de mando, en donde, cada accion emitida por estos fendrd un impacto
sobre los gobernados (Corte Constitucional de Colombia, Sala Tercera de Revision.

T-501/92, 1992).

Brechas estructurales: Son aquellos inconvenientes que dificulion el desarrollo
econdémico y la construccién de una sociedad inclusiva. Las brechas esfructurales
son la linea de base para medir las necesidades e identificar los desafios que
implica a largo plazo. Algunas estén relacionadas con la pobreza, la infraestructura,
la educacion, la desigualdad, el género y el medio ambiente (Pardo, 2014).

Capital humano: Es un grupo de personas que promueve el éxito en una organizacion.
En la economia actual es considerado como el mecanismo mds importante ya
que permite el desarrollo organizacional y se convierte en una venfaja para las
instituciones al momento de dar respuesta a las demandas y fenémenos del enforno.
Asi mismo, se estima que hace parte integral de la riqueza de las naciones pues son
la principal fuente de ingreso. En el capital humano se fienen en cuenta aspectos
formativos, experiencia, cultura y entorno al ser el contexto con el que inferactta la
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unidad social. De igual forma es un elemento infangible que pone en marcha la
planeacion, innovacion y productividad de una entidad (Tinoco y Soler, 2011).

Capacitacién: “Se entiende por capacitacion el conjunto de procesos organizados,
relativos fanto 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 generacién de conocimientos, el desarrollo de
habilidades y el cambio de actitudes, con el fin de incrementar la capacidad
individual y colectiva para contribuir al cumplimiento de la mision institucional, a la
mejor prestacion de servicios a la comunidad, al eficaz desempefio del cargo y al
desarrollo personal integral. Esta definicion comprende los procesos de formacién,
enfendidos como aquellos que tienen por objeto especifico desarrollar y fortalecer
una ética del servicio publico basada en los principios que rigen la funcidn
administrativa” (Decreto ley 1567 de 1998, art. 4).

Carrera administrativa: Organizacion y disefio de los diferentes empleos existentes
en una enfidad publica, caracterizados por darse de forma jerarquizada. los
sistemas de carrera evocan la existencia de algunos cargos considerados de acceso
[reclutamiento externo) y ofros que son de niveles superiores, determinados a fravés
de promocion interna (longo, 2002).

Competencias laborales: los competencias es el conjunto de los conocimientos,
cualidades, capacidades, v aptitudes que permiten discutir, consultar y decidir sobre
lo que concierne al trabajo.

Educacién formal: Se imparte en establecimientos educativos acreditados, en los que
la dindmica se organiza por medio de ciclos con pausas progresivas y se clasifica
en preescolar, bésica y media. Adicionalmente, se caracteriza por la obtencion de
fitulos v acceso a grados superiores. Este tipo de educacién le permite al individuo
desarrollar habilidades, apfitudes y conocimientos (ley 115, 1994, art. 10-11).

Educacién para el trabajo y el desarrollo humano: Lo educacion para el frabajo y
el desarrollo humano, es la que se ofrece con el objeto de complementar, actualizar,
suplir conocimientos y formar, en aspectos académicos o laborales diferente ol
sistema de niveles y grados establecidos por la ley General de Educacién. (ley 115,

1994, art. 36, modificado por art. 1 de la ley 1064 de 20006).
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Educacién informal: la educacién informal, es todo conocimiento libre
esponténeamente adquirido, proveniente de personas, entidades, medios masivos
de comunicacién, medios impresos, fradiciones, costumbres, comportamientos
sociales y ofros no estructurados (ley 115, 1994, art. 43).

Empleo publico: Se considera como la estructura v la base de la Funcién Pblica.
Asi mismo, es un conjunto de funciones, responsabilidades y demandas detalladas
en la Consfitucion Politica que le son designadas a un individuo con el fin de
contribuir al alcance de los objefivos del Estado, para lo cual se requiere de una
serie de competencias que contribuyen a la consecucion de metas y propésitos

(Hernandez, 2004).

Formacién: En los términos de esfe Plan, se entiende la formacion como el proceso
encaminado a facilitar el desarrollo integral del ser humano, potenciando actitudes,
habilidades y conductas, en sus dimensiones: ética, creativa, comunicativa, critica,
sensorial, emocional e intelectual.

Grupos de interés: Individuos u organismos especificos en cuyo beneficio se lleva a
cabo la intervencién para el desarrollo. (OCDE, 2014). No se limita a los usuarios,
gremios o proveedores, incluye necesariamente la identificacion de grupos de inferés
del entorno, tales como comunidad, gobiermno, medio ambiente, entre ofros.

Metodologia pedagégica: Fs un acuerdo social que pretende esfablecer coherencia
entre el nivel de conocimiento del individuo vy los lineamientos de adquisicion del
aprendizaje, en esfe sentido se implementan disfinfas esfrategias que favorezcan
el aprendizaje de los sujetos al momento de transmitir el conocimiento [Acosta y
Sénchez, 2012).

Politicas publicas: Se conciben como las acciones, decisiones e instrumentos que
funcionan de forma integral ol momento de dar una posible solucién a problemas
relevantes en la comunidad. De acuerdo con esto, son acciones especificas para
alcanzar objetivos especificos. En la formulacion de politicas piblicas participan el
Estado, actores gubernamentales y a su vez entidades privadas, las cuales a través
de la interaccién, negociacion y cooperacion de individuos, grupos e instituciones
permite enlazar los infereses a las decisiones para que puedan ser ejecutadas en el
ferritorio y responder a las dificultades identificadas. Por ofro lado, al establecer una
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politica lo que se espera es modificar y determinar el comportamiento social (Roth,

2002; Arroyave, 2011).

Servidor publico: Toda persona natural que presta sus servicios como miembro de
corporaciones publicas, empleados o frabajadores del Estado y de sus entidades
descentralizadas terriforialmente y por servicios. Sus funciones y responsabilidades
estdn determinadas por la Constitucién, las leyes y normas que rigen al pais
(Constitucién Politica, 1991).

Sistema Nacional de Capacitacién: De acuerdo con el Decrefo ley 1567 de 1998,
se enfiende como “el conjunto coherente de politicas, planes, disposiciones legales,
organismos, escuelas de capacitacién, dependencias vy recursos organizados con
el propésito comin de generar en las entidades y en los empleados del Estado una
mayor capacidad de aprendizaje y de accién, en funcién de lograr la eficiencia y
la eficacia de la administracién, actuando para ello de manera coordinada y con

unidad de criterios.” (Decreto ley 1567 de 1998, art. 4.

Valor publico: Es la estrategia mediante la cual el Estado produce bienes y servicios
feniendo en cuenta la participacién de los ciudadanos, ya que a partir de esta
inferaccion 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 fiene en cuenta las demandas
y expectativas de la ciudadania (Centro para el Desarrollo Democrético, 2012,

Morales, 2016).
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