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PLAN NACIONAL DE FORMACION

Y CAPACITACION DE EMPLEADOS

PUBLICOS PARA EL DESARROLLO
DE COMPETENCIAS

PRESENTACION

El objetivo principal de la capacitacién en la administracion publica es mejorar
la calidad de la prestacion de los servicios a cargo del Estado, para el bienestar
general y la consecucion de los fines que le son propios', asi como garantizar la
instalacion cierta y duradera de competencias y capacidades especificas en los
empleados publicos y en las entidades.

Desde el afio 1998, el Departamento Administrativo de la Funcién Publica (DAFP)
en conjunto con la Escuela Superior de Administracion Pablica (ESAP), han for-
mulado y actualizado el Plan Nacional de Formacién y Capacitacion. Su propési-
to ha sido orientar los planes institucionales de capacitacién que deben ser ad-
ministrados por cada uno de los responsables del talento humano en las entida-
des publicas, fijando las politicas generales, las prioridades y los mecanismos
de coordinacion, cooperacién, asesoria, seguimiento y control.

El Estado ha incluido estas politicas de capacitacion dentro de la normatividad
que regula las relaciones laborales de los empleados publicos con el fin de
movilizar tanto la construcciéon de su modelo de gestion publica como sus proce-
sos de modernizacion. Las prioridades tematicas y orientaciones de la politica
de capacitacion han estado ligadas a las disposiciones del plan de desarrollo de
cada gobierno, buscando responder a metas de reforma establecidas desde los
organos centrales del Estado y procurando atender al modelo de Administra-
cion Publica que en estos se propone.

Si bien este esquema ha constituido un avance en el proceso de renovacion de la
administracion publica, ha tenido vacios como la falta de consulta a las priori-
dades reales de los entes territoriales y nacionales, la falta de reconocimiento
de los particulares problemas de la gestion de la capacitacion, la limitacion de
recursos por cuenta de la restriccion del gasto publico de la ultima década, la
dificultad de acceso a la informacion, particularmente a nivel territorial y el
débil seguimiento al desarrollo de la politica, entre otros. Estos vacios han gene-
rado una brecha entre las politicas y estrategias que prescriben el funciona-

1 Seriendia Core Corstiuoonel G163 de 2000
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miento de los procesos de capacitacion y lo que realmente sucede en las entida-
des publicas y, por tanto, un distanciamiento entre la politica y los resultados
de la gestién institucional y el servicio de los funcionarios.

Ante esta realidad y para superar estas dificultades se considerd necesario avan-
zar en el disefo de nuevas maneras de formular la politica de formacion y capa-
citacion de los empleados publicos, sus contenidos y metodologia; de definir
mecanismos efectivos de implementacion y evaluacién de sus resultados, consi-
derando, los requerimientos y particulares condiciones de los organismos publi-
cos territoriales y la necesidad de fortalecer el impacto de la capacitacién en las
entidades nacionales.

En relaciéon con ello, la nueva Politica Nacional de Formacion y Capacitacion de
los Empleados Publicos reconoce la necesidad de acatar los propésitos naciona-
les en procura de la modernizacién del Estado, asi como los requerimientos
especificos de los organismos territoriales atendiendo a interrogantes tales como:
{Qué prioridades de formacién y capacitaciéon surgen de estos propositos nacio-
nales y requerimientos territoriales?, ¢Como la formacion y la capacitacion pue-
den contribuir a que los funcionarios y las entidades resuelvan problemas en el
desarrollo de sus objetivos?, {Coémo desarrollar competencias que permitan evi-
denciar mejoras sustanciales en el desempefio de los empleados publicos?, (Qué
estrategias permitirian desarrollar efectivamente los planes de formacion y ca-
pacitacion de los entes nacionales y territoriales?.

Los nuevos lineamientos de la politica de formacién y capacitacion que las enti-
dades deben seguir para orientar sus programas de formacién y capacitacion
de empleados publicos, esta estructurada en cinco capitulos, asi: En el primero
se presentan brevemente los antecedentes que sentaron las bases del
redimensionamiento de la politica y que se basa en la investigacion realizada
durante el afo 2006 y el primer semestre del ano 20072; en el segundo se
explicitan los objetivos que persigue la nueva politica; en el tercero se explican
los lineamientos conceptuales y pedagodgicos bajo los cuales deben desarrollar-
se los programas de formacion y capacitacion; en el cuarto se presenta una guia
tematica que responde a las principales necesidades detectadas en la investi-
gacion bajo los lineamientos explicados en el capitulo tres y, finalmente, en el
capitulo cinco se establecen una serie de estrategias y mecanismos que preten-
den asegurar la implementacién, desarrollo y seguimiento a la politica.

FERNANDO GRILLO RUBIANO HONORIO MIGUEL ENRIQUEZ PINEDO

Director Director Nacional
Departamento Administrativo Escuela Superior
de la Funcion Publica de Administracion Publica

2niomePimeralFese D Proyec 2006 Siedncela Capedaaindelos Enmpleediosy Necestboes Regorekes
de Capediadin Departamenio Adminitiaivo de B Funddn Plbica— Escueia Superior de b Adminiiadn
Pltica Bogoia DC. Didanrre 15.ce 2006,
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ANTECEDENTES

Con el fin de conocer las experiencias y necesidades de las entidades y organis-
mos publicos nacionales y territoriales, e identificar prioridades tematicas para
la ejecucion de las politicas de formacién y capacitacién, el Departamento Ad-
ministrativo de la Funcion Pablica DAFP y la Escuela Superior de Administracion
Piblica ESAP desarrollaron el proyecto “Construcciéon Participativa de
Lineamientos para Redimensionar la Politica Estatal de Formacion y Capacita-
cion para los Empleados Publicos: Perspectiva de la educacién no formal e infor-
mal”. El proyecto se definié en dos fases temporales: La primera fase compren-
dida entre enero y diciembre de 2006 y la segunda fase prevista para enero-
diciembre 2007: en la primera fase se realizd el diagnostico de la politica de
capacitacion a través de la consulta directa a los territorios (departamentos y
municipios) y a sus principales actores; mediante el andlisis de los resultados de
la encuesta sobre capacitacion 2005-2006 que aplica el SUIP?® a las entidades
nacionales.

La segunda fase desarrollada durante el afio 2007, permiti6é la caracterizacion
regional de las necesidades y propuestas metodolégicas para la capacitacion y
la elaboracion de una propuesta de politica, con las nuevas orientaciones con-
ceptuales, metodolégicas y de estrategias de implementacion, las cuales fueron
sometidas al analisis de grupos de discusién en 7 eventos regionales y una mesa
nacional de expertos.

El enfoque metodolégico principal en el que se basé la recoleccion de esta infor-
macion fue la identificacion de necesidades de capacitacion a partir del andlisis
de problemas territoriales, retos o requerimientos de la organizacion para el
desarrollo de los planes institucionales.

La recoleccion se realizé por medio de instrumentos aplicados a 220 municipios
(encuestas, entrevistas y grupos focales), ademas se identificaron una serie de
tematicas* que se clasificaron de acuerdo a la localizacién de los municipios en
las regiones naturales, con el fin de unir las expectativas territoriales para iden-
tificar las necesidades de capacitacion, ya que presentaron en si mismas carac-

3 SUIP — Sistema Urico de Infomacion de Personal. Veer decretos 1145 de 2004 y 3246 de 2007. Web:
www.empleopublico.gov.co

4riamePimeaFese DaPoyecn 2006 SLedindeb Capedadnde s B peactsyNecestboesRegorekss

e Capedadin Deparamend Adinistaivo de b Fndin Prbica— Esusia Superor e b AdTinistadtn

Plia BogidD Cdirirelsce 206RESULTADOS ANALISISDELINSTRUMENTO:  ENCUESTADECAPACTACION
MUNICIPAL 2006 DAFP ESAPro vierbrece 2006
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teristicas especificas y concretas que evidenciaron tematicas de capacitacion trans-
versales® a los departamentos y municipios que las componen.

No obstante, en el proceso de consulta los participantes sefalaron que la discu-
sién sobre el concepto regién era muy compleja y dificil de aplicar a una reali-
dad geografica. Por lo cual es mas perceptible por parte de municipios y depar-
tamentos el concepto de territorio, representacion que identifica no sélo espa-
cio fisico sino realidades sociales, historicas, culturales, econémicas, naturales,
etc. Por esta razon, es desde esta perspectiva que se realiz6 la consulta.

Nuestra realidad muestra una diversidad cultural, étnica, social, etc., que re-
quiere por parte del nivel nacional un reconocimiento y fortalecimiento a través
de la politica publica de formacién y capacitacién, ya que es frecuente encon-
trar territorios compuestos no solamente por la consabida organizacion admi-
nistrativa sino que en él confluyen dos o tres y hasta cuatro grupos cuya organi-
zacion social, formas de administrar, de ejercer la autoridad, aplicar justicia,
vigilar, controlar y demas aspectos relacionados con el desarrollo de sus comuni-
dades son totalmente diferentes entre si.

Ademas, los resultados revelan que el objetivo misional y las atribuciones que
las entidades territoriales (en representacion del Estado) tienen frente a la co-
munidad, estan supeditados a los problemas cotidianos y urgentes de la admi-
nistracion publica, principalmente aquellos que tienen que ver con el cumpli-
miento de las normas que enmarcan el funcionamiento de la organizacion y que
se convierten en exigencias legales que se asocian con sanciones si son incumpli-
das.

De igual forma, es importante sefialar que en el ambito territorial se hacen
escasas demandas de capacitacion con temas que impliquen un proyecto de
construccion de las entidades mas alla de lo operativo o administrativo y el
cumplimiento de tareas y actividades rutinarias y de orden normativo. Por
ende, no es frecuente la demanda por temas de capacitacion que puedan orientar
hacia la construccién de lo regional, haciendo realmente poco efectivos los pro-
cesos de integracion interinstitucional y mermando las posibilidades de conce-
bir visiones colectivas de largo plazo para el desarrollo de la region y el territo-
rio.

5Saynbseseds cebarsaiod bs 10pideees eéss ok pededn pozecks Laat

ContaeanAdhrerat ivaoEn  HU1BAHGe recH T aént oHumano (1020%), Cont ol Int enp@010%),
Frerzesplbicesypes puesb048%/0), Aenanadarie/ddecenn 69190, AduezaanNamela 64870,

GestinPocestsy Posedmianos 62879, Quuiay Cma Oigarizador elid30%/0), Ssamesenoméica354%0),

Famueddn de poyedos (333%).
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Una vez identificada la realidad territorial, era perentorio conocer a la vez la
problematica existente, tanto en los niveles primarios de la administracion como
en el orden nacional, para lo cual se recurrié al analisis de una serie de resulta-
dos producto de estudios realizados por entidades encargadas constitucional-
mente de ejercer control o vigilancia y algunas ONGs que efecttian evaluaciones
a los entes territoriales y a las mismas entidades nacionales; utilizando multi-
ples metodologias, variados criterios, diferentes indicadores, disimiles actores,
distintos rangos de calificacion, etc., pero que en el fondo centran su mision en
la busqueda de objetivos comunes como son: incrementar la efectividad de las
organizaciones del Estado, garantizar la participacién de los ciudadanos y el
fortalecimiento del control social; como también los guia la preocupacion por
coadyuvar desde su orbita de competencia al cumplimiento de los principios de
la funcién puablica definidos en la Constitucion Politica.

Basicamente se analizaron los resultados de cuatro tipos de control a la adminis-
tracion publica: fiscal, disciplinario, ciudadano, y el de gestion y resultados; el
control fiscal dependiendo de la Contraloria General de la Republica, el discipli-
nario ejercido por la Procuraduria General de la Nacion, el ciudadano en manos
de una amplia gama de ONGs, y el de gestion y resultados por el Departamen-
to Nacional de Planeacién.

En este orden de ideas se tomé como punto de partida las evaluaciones recien-
tes realizadas de los organismos citados previamente, identificando cada uno
de los indicadores o factores empleados para realizar su respectivo control. Pos-
teriormente y en concordancia con la evaluacion obtenida se identificaran los
aspectos considerados débiles o con bajo nivel de cumplimiento en dicha valo-
racion. Una vez se surtié este proceso se realiz6 una agrupacion tematica de
acuerdo a la afinidad de los contenidos, que en Gltimas definen la demanda de
capacitacion desde lo nacional.

Producto de una superposicion tematica entre la demanda registrada por los
territorios y los aspectos considerados débiles o con bajo nivel de cumplimiento
en la evaluacion efectuada por los entes nacionales, se compilaron las necesida-
des para su incorporacion en el redimensionamiento de la politica publica de
formacion y capacitacion en la administracion publica nacional y territorial.

Las prioridades de capacitacion fijadas desde lo territorial suponen de una res-
puesta eficaz y organizada desde lo nacional, ya que gran parte de la demanda
de capacitacion territorial esta relacionada con la actualizacion sobre disposicio-
nes y regulaciones formuladas desde la nacién hacia los municipios y departa-
mentos; No obstante, es necesario que desde la politica nacional de formacién
y capacitacion se promueva la importancia de que las entidades territoriales
capaciten a sus funcionarios para que sean aptos para entender y contextualizar
la realidad de sus municipios, atender a las necesidades del constituyente pri-
mario, aprehender la funcién misional que desde el Estado cumplen las organi-
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zaciones del orden territorial, cumplir con las atribuciones sefialadas para el
mejoramiento de la vida de la poblacion y planear para que la vision de una
mejor calidad de vida para la poblacion se haga realidad en un futuro cercano.

Estas problematicas reflejan debilidades de indole actitudinal y motivacional y
a la vez de déficit, tanto de conocimientos como de habilidades para el desarro-
llo de las funciones, los cuales estan directamente relacionados con la capaci-
dad de los empleados.

Esta complejidad descrita para los territorios no es ajena al ambito nacional,
luego es claro que desde la formacion y la capacitaciéon se deben integrar di-
mensiones relacionados no solamente con el saber, sino también con el ser y el
hacer, con miras al reconocimiento y fortalecimiento de las multiples
cosmovisiones y con el objetivo de resolver problemas relacionados con el que-
hacer diario del servidor publico en condiciones de calidad, eficiencia y eficacia.

DEPARTAMENTGADMINISTRATVO DE LA FUNCIONPUBLICA
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OBJETIVOS

Objetivo General

Definir los lineamientos que deben orientar la capacitacion y la formacién de
los empleados publicos, a fin de mejorar la calidad de la prestacién de los
servicios a cargo del Estado, para el bienestar general y la consecucién de los
fines que le son propios y garantizar la instalacion cierta y duradera de compe-
tencias y capacidades especifica en las respectivas entidades, en concordancia
con los principios que rigen la funcién publica.

Objetivos Especificos

Establecer las orientaciones conceptuales, pedagégicas, tematicas y
estratégicas de la Politica Nacional de Formacion y Capacitacion de los
empleados publicos en el marco de la calidad y las competencias
laborales.

Fijar los lineamientos para que los programas de formacién y capacitacion
de los empleados publicos respondan a las caracteristicas y necesidades
de las entidades territoriales y nacionales.

Contribuir a la profesionalizacion de los empleados publicos, mediante la
implementacion del modelo integrado de gestién de recursos humanos
en Colombia para lograr el cumplimiento de sus funciones bajo
parametros de eficacia, eficiencia, compromiso, honestidad, transparen
cia y demas atributos promulgados en la Carta Iberoamericana de la
Funcion Puablica®.

Orientar las acciones hacia el reconocimiento y fortalecimiento de los
valores y procedimientos administrativos propios de cada uno de los
grupos étnicos y sociales, con miras a lograr una administracion puablica
que integre la realidad cultural y empodere la unidad nacional.

6\t Cata beceeitara de b Fundcn PUbia, V Corfererda bacemercare.de Mrsios de Adhrrisiadn
Rltkay RebmackEsech St Quzcbb S B 2By 27 cbj rode 2008
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CAPITULO 1. LINEAMIENTOS
CONCEPTUALES Y METODOLOGICOS
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En este capitulo se presentan los lineamientos conceptuales y metodoldgicos
que sustentan la politica de formacion y capacitacion.

LINEAMIENTOS CONCEPTUALES

Son cuatro los lineamientos conceptuales que enmarcan la politica de formacién
y capacitacion de los empleados publicos, y que orientan los procesos de ges-
tién de los Planes Institucionales de Capacitaciéon en las entidades, a saber:

1. La Dimension territorial y Nacional en la politica de Formacién
y Capacitacion.

2. Profesionalizacién del empleo publico eje de la gestién integral de los
recursos humanos.

3.  Desarrollo de competencias laborales para la gestion de la calidad en el
sector publico

4.  Enfoque de la formacién basada en competencias.

1. La Dimension territorial y Nacional en la Politica de Formacion
y Capacitacion

Una premisa basica de la politica es que para que la formacién y la capacitacion
contribuya a fortalecer la capacitad de gestion de las entidades estatales debe
estar orientada a lograr la modernizacion del Estad.

En Colombia se han impulsado diversas estrategias gubernamentales para
modernizar el Estado, mediante las cuales se trata de implementar modelos de
gestién que buscan mejorar la capacidad para atender las demandas ciudada-
nas.

De manera que en el Plan de Desarrollo Nacional orienta, en cada periodo de
gobierno, los objetivos de modernizacion del Estado frente a los cuales se defi-
nen las prioridades, generales, de la formacion y capacitacion de los emplea-
dos. No obstante, este proceso de modernizacion y mejoramiento de la gestion
publica tiene logicas diversas de implementacion a nivel territorial.

Es preciso reconocer que en Colombia, la descentralizacién y la autonomia terri-
torial han diferenciado las entidades territoriales para el cumplimiento de las
funciones y servicios a cargo del Estado, segln su capacidad financiera o tama-
fio de poblacién, conformando municipios de primera hasta sexta categoria, lo
cual les confiere caracteristicas administrativas y econémicas de funcionamien-
to heterogéneas.

Adicionalmente, las entidades territoriales se diferencian entre si, si se agrupan
las zonas de frontera, las regiones montafnosas, las costas, las historias y los
procesos culturales. Todas estas caracteristicas obligan a reconocer que las en-
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tidades territoriales tienen unas condiciones y exigencias particulares que de-
mandan un modelo de gestion publica particular y por lo tanto unos propésitos
de capacitacion.

De esta manera, el Plan Nacional de Formacién y Capacitaciéon integrara los
propoésitos nacionales para lograr una mejor gestion publica con los requeri-
mientos y prioridades que surjan de la realidad territorial.

2. La Profesionalizacion del Empleo Publico Eje de la Gestion Integral
de los Recursos Humanos.

El referente minimo para los paises iberoamericanos sobre los criterios
organizativos, técnicos y juridicos que definen las bases para un sistema de
gestion del empleo y de los recursos humanos con transparencia y eficacia, es la
Carta Iberoamericana de la Funcion Pablica” adoptada en la V Conferencia Ibe-
roamericana de Ministros de Administracion Pablica y Reforma del Estado en el
ano 2003, en la cual participa el Estado Colombiano.

Esta Carta ha considerado que “para la consecucion de un mejor Estado, instru-
mento indispensable para el desarrollo de los paises, la profesionalizacion de
la funcion publica es una condiciéon necesaria. Es decir, que se debe garantizar
que los empleados publicos posean una serie de atributos como el mérito, la
capacidad, la vocacion de servicio, la eficacia en el desempeno de su funcion, la
responsabilidad, la honestidad y la adhesion a los principios y valores de la
democracia™®.

De acuerdo con los planteamientos de la Carta Iberoamericana, en esta mirada
estratégica de gestion, es necesario incluir el tema de las competencias para el
desempeno de la tarea y la motivacion en la realizacion del trabajo, pues de
éstas depende que las organizaciones publicas alcancen los resultados que se
han propuesto. Es por ello que la normatividad Colombiana incorpora a través
de la Ley 909 de 2004 las competencias laborales como un componente cen-
tral para el disefio y gestion del empleo publico.

La Carta Iberoamericana se sustenta en un modelo de servicio civil o de funcién
publica en el que se asume la Gestion del Talento Humano como un sistema
integrado, cuya finalidad basica es la adecuacién de las personas a la estrategia
de una organizacién, de manera que se logre una administraciéon publica profe-
sional y efectiva, al servicio del interés general.
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Las competencias laborales constituyen el eje del modelo integrado de gestion
del empleo publico en Colombia y confieren a la formacién y capacitacion un
papel fundamental para garantizar su implementaciéon. Asi, la politica debe
dejar de ser un catadlogo de ofertas de capacitaciéon cuyas propuestas no siem-
pre responden a un diagnoéstico serio de necesidades institucionales (producto
de la mision, visién, objetivos, movimientos de personal), y/o personales (basa-
do en perfiles y estandares de desempefo); también significa integrar cual-
quier esfuerzo de formacion a esa perspectiva organizacional estratégica,
potencializando las interrelaciones entre los subsistemas que integran la ges-
tion del talento humano al interior de las entidades publicas. Esto obliga a que
las competencias estén presentes cuando se planeen las necesidades cualitati-
vas de personal, al definir perfiles de idoneidad, al seleccionar personas, al
evaluar el desempefno y muy especialmente, al definir politicas de formacion y
capacitacion.

3. Desarrollo de Competencias Laborales para la Gestion de la Calidad
en el Sector Publico

La gestion de calidad se ha posicionado dentro de los procesos de reforma del
Estado en Colombia, como el mecanismo movilizador del cambio y garante de
la modernizacion y mejoramiento continio de la administracion publica, asi
como de la efectividad, la equidad y satisfaccién social en la prestacion de ser-
vicios al ciudadano.

Gracias a estos procesos, la calidad ha pasado a ser un término lleno de sentido,
presente en el quehacer diario de cada uno de los empleados publicos, fortale-
ciendo al Estado en su capacidad de respuesta a las necesidades de los ciuda-
danos.

Es por esta razon que, ademas del enfoque basado en procesos y la orientacion
al usuario, destinatario o beneficiario, la gestion del talento humano fue inclui-
da como uno de los recursos importantes para la implementacion del sistema
de gestion de la calidad en la Rama Ejecutiva del Poder Publico y otras entida-
des prestadoras de servicio, segiin lo establecido en Ley 872 de 2003° y en el
Decreto 4110 de 2004 que adopta la Norma Técnica de Calidad en la Gestion
Pablica NTCGP 1000:2004.
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El sistema de gestion de la calidad para el sector publico ha puesto de mani-
fiesto, la necesidad de tener en cuenta a las personas, sus competencias y mo-
tivacion hacia la calidad (ver NTCGP 1000:2004 numeral 6.2.17); asi como la
necesidad de esfuerzos adicionales a los que implica la normalizacién de pro-
ductos y servicios, para contar con trabajadores competentes en todos sus nive-
les, a través de la formacion y la capacitacion.

La formacién y la capacitacion tienen como responsabilidad dentro de la ges-
tion de la calidad, de analizar las brechas o necesidades de desarrollo de las
competencias laborales de los empleados, que estén directamente relaciona-
das con los procesos que generan los productos o servicios que demandan exce-
lencia para que los usuarios y ciudadanos estén satisfechos. La formacion y la
capacitacion deben definir en qué formar a los empleados para lograr dichos
procesos y productos con calidad.

Bajo el sistema de gestion de la calidad, estos programas no pueden ser enten-
didos como simples cursos de acumulaciéon de conocimientos; deben entender-
se como oportunidades de desarrollo de las aptitudes (manejo de las herra-
mientas y técnicas de la calidad) y actitudes (condiciones personales como la
escucha activa y la cooperacion) necesarias para que cada funcionario sepa cémo
agregar valor a su labor cotidiana y cémo contribuir a que los procesos y produc-
tos de la entidad se realicen con los atributos de calidad requeridos por los
usuarios.

4. Enfoque de la formacion basada en competencias

Si bien, las politicas de capacitacion formuladas anteriormente ya expresaban
su interés por mejorar las competencias laborales, es claro que el Decreto 2539
de 2005'", las considera el eje de la gestion del talento humano en el sector
publico al definirlas como “la capacidad de una persona para desempenar, en
diferentes contextos y con base en los requerimientos de calidad y resultados
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esperados en el sector publico, las funciones inherentes a un empleo; capacidad
que esta determinada por los conocimientos, destrezas, habilidades, valores,
actitudes y aptitudes que debe poseer y demostrar el empleado”. Por lo tanto,
la politica de formacién y capacitaciéon enfrenta la necesidad de fortalecer el
cambio de enfoque para asegurar que las competencias laborales y las exigen-
cias variables de los empleos tengan una relaciéon interactiva.

Pretender que las entidades publicas sean organizaciones con una capacidad
continua de adaptacion y cambio y que ofrezcan servicios con calidad y equi-
dad, requiere reconceptualizar y reposicionar los temas de formacion y capaci-
tacion y, paralelamente, concienciar a los empleados publicos frente a su res-
ponsabilidad en estos procesos de aprendizaje.

Es necesaria una revisién de los enfoques tradicionales de formacion y capacita-
cion centrados en ensefiar a los funcionarios cémo deben realizar las tareas en
los puestos que ocupan'?, porque con esto no se alcanza a reconocer lo que
demanda la realidad, que siempre es mas compleja.

La politica de formacion y capacitacion no se detiene en el proceso de identifi-
cacion de competencias laborales, ya que este es previo a la capacitacion; en
cambio, establece parametros para que cada entidad desarrolle las competen-
cias laborales ya definidas, parametros que constituyen un modelo para desa-
rrollar las competencias que se definan posteriormente.

La identificacién de competencias, corresponde al momento de disefio de los
puestos de trabajo y de los manuales de funciones y requisitos, el cual se ha
venido desarrollando en las entidades territoriales y nacionales de forma pau-
latina y desde diversas perspectivas: o bien desde la capacidad de generar los
resultados de una funcién productiva (funcionalista); desde las conductas exitosas
que obedecen a caracteristicas de los individuos (conductista); o desde las cons-
trucciones que realizan los individuos y grupos para resolver problemas o con-
tingencias organizacionales (constructivista).

Dado que la incorporacién del tema de las competencias laborales a la gestién
del talento humano del sector publico ha sido heterogénea y compleja, la poli-
tica de formacion y capacitacion, decide:

1. Responder en primera instancia a las necesidades de formacién y capaci-
tacion que se hicieron manifiestas en la consulta territorial y nacional, a partir
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de la reflexion sobre los problemas o demandas organizacionales para cumplir
con sus fines sociales, siguiendo para ello un esquema metodolégico que acerca
los procesos educativos a lo que significa el desarrollo de competencias.

2. Considerar las competencias comportamentales comunes a los emplea-
dos publicos y las establecidas para los diferentes niveles jerarquicos en el De-
creto 2539 de 2005'3, como componentes transversales de todos los progra-
mas de formacion y capacitacion que sean formulados por las diferentes enti-
dades.

3. Acercar los procesos educativos a los que significa el desarrollo de compe-
tencias, el cual tiene las siguientes implicaciones:

- Pasar de un esquema de enseflanza—aprendizaje que privilegia conoci-
mientos, a un esquema que no fragmenta los aprendizajes sino que asume la
competencia como una categoria integradora que busca enriquecer un ser, fun-
damentado en un saber y evidente en un hacer.

- Estructurar programas de formacion y capacitacion articulados a proble-
mas que debe resolver el servidor publico en su desempeno laboral. Esto signi-
fica que las entidades deberan definir tematicas, determinar estrategias inter-
nas, oferentes externos y funcionarios que pueden acceder a los diferentes pro-
cesos formativos de acuerdo con este criterio.

- Involucrar a los funcionarios de manera genuina en su proceso de aprendi-
zaje ya que es él quien, dentro de las posibilidades que permite su entorno
laboral, integra los saberes, busca mayor orientaciéon si la necesita y emite las
evidencias correspondientes. Este es un principio basico de la educacion para
adultos que no se puede omitir porque se trate de un contexto laboral.

- Reconocer que la necesidad de informacion surge de un proceso y de un
problema o necesidad laboral concreto. Se deduce que la metodologia debe ser
eminentemente practica, centrada en la realidad del funcionario y no en la que
el jefe, el facilitador o el texto propongan, este esquema facilita la transferencia
de aprendizajes a las condiciones habituales de trabajo.

- Asegurar que tanto los responsables de los programas de formacion y
capacitacion al interior de las entidades como los facilitadores que orientan
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directamente los procesos de aprendizaje son competentes en el enfoque de
educacion por competencias y son consecuentes con él en todas sus acciones.

- Cambiar la forma de evaluar los programas de formacion y capacitacién
ya que se reconoce que es en la ejecucion de unas responsabilidades y en la
resolucién de unos problemas en que se pone a prueba un aprendizaje. Atras
queda la evaluacion meramente conceptual o la evaluacion de estos programas
en términos de los niveles de satisfaccion de los participantes. La evaluacién
del aprendizaje de la competencia obedece a una logica diferente: se es com-
petente sélo si se es capaz de resolver un problema aplicando un saber, con una
conducta asociada adecuada y con la ejecuciéon de unos procedimientos o accio-
nes requeridos, en un contexto especifico.

4.  De otra parte, considerar las competencias comportamentales comunes a
los empleados publicos y a los diferentes niveles jerarquicos como componen-
tes transversales de todos los programas de formacion y capacitacion implica:

- Contextualizar cada una de las competencias en la realidad de los funcio-
narios para que tengan claridad sobre la forma en que ellas guardan relacion
directa con su quehacer.

- Fomentar desde el punto de vista conceptual y metodolégico el desarrollo
de estas competencias de forma paralela a cada uno de los procesos educativos
que se realicen. Para ello es conveniente tener presente preguntas orientadoras
basicas, como por ejemplo, {Qué conceptos y estrategias deberan tenerse en
cuenta para el desarrollo de la competencia de transparencia, por ejemplo, en
relacion con un programa de capacitacion sobre gestion financiera?.

- Recolectar evidencias del desarrollo de las competencias
comportamentales, paralelamente a las que son propias de cualquier programa
de formacion y capacitacion que se realice.

La Educacién para el Trabajo y el Desarrollo Humano y la Educacion
Informal

Las entidades publicas del orden territorial y nacional podran apoyarse en las
propuestas que realice el sector educativo a nivel de la educacién para el traba-
jo y el desarrollo humano y la educacién informal, para formular el plan
institucional de capacitacion (PIC) siempre que estas se fundamenten en el en-
foque de formaciéon por competencias'*.
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En consecuencia la formacién y la capacitacion de empleados publicos debera
incorporar de manera organizada diversas formas de aprendizaje que permitan
el desarrollo de competencias, tales como: cursos realizados por centros de for-
macion o expertos'®, el aprendizaje en el lugar del trabajo y el autoaprendizaje.

Si bien existe una oferta de educacion informal reglamentada con una duracién
menor a 160 horas, para el desarrollo de los planes de capacitacion institucional
también se dara especial manejo a los procesos de educacién informal producto
de la interaccion cotidiana y que teniendo un caracter intencional o no, involucran
a los funcionarios, sus relaciones y su cultura. Desde esta perspectiva se recono-
ce que todas las acciones que realizan las entidades y sus miembros de alguna
manera forman e incluso refuerzan u obstaculizan otros aprendizajes.

Es por ello que la politica de formacion y capacitacion privilegia las estrategias
de educacion informal que desarrollen las entidades a su interior y como parte
de la cotidianidad laboral.

LINEAMIENTOS PEDAGOGICOS

1. La Educacion Basada en Problemas

La Politica de formacién y capacitacion de empleados publicos, contempla el
aprendizaje basado en problemas (APB) dentro de su esquema metodolégico,
pues considera que a partir de las condiciones de desempefio, de las dificulta-
des para obtener los resultados esperados en el trabajo individual y grupal, asi
como de las expectativas y retos para mejorar el servicio, es posible reconocer
necesidades especificas de aprendizaje, conocer el impacto directo que tienen
las dificultades en los resultados del trabajo y, adicionalmente desarrollar as-
pectos como el razonamiento, el juicio critico, la creatividad y la prospectiva en
los funcionarios.

Los problemas deben entenderse como una oportunidad para aprender a tra-
vés de cuestionamientos realizados sobre la realidad laboral cotidiana, hacien-
do énfasis en aquellos aspectos que los individuos deben investigar, proponer y
ejercitar para mejorar su desempeno y el de sus compaferos de trabajo.
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2. El Proyecto de Aprendizaje en Equipo

Con base en el analisis de problemas institucionales, de necesidades del Plan
de Desarrollo Nacional, del Plan de Desarrollo Territorial, o de retos o dificulta-
des para el cumplimiento de metas y resultados institucionales del empleado,
se formulan programas de formacién y capacitacién en forma de proyectos de
aprendizaje por parte de grupos de empleados, conformados en equipos de
aprendizaje.

Esto es lo que se entiende para efectos de la presente politica como “El proyec-
to de aprendizaje en equipo”

Este proyecto se enmarca dentro los objetivos institucionales y recoge las difi-
cultades aprendizaje mas significativas de los empleados publicos en la conse-
cucion de sus objetivos laborales.

Los equipos son una forma de organizar los empleados para facilitar el aprendi-
zaje con base en un proyecto formulado; el proyecto permite reconocer el entor-
no, determinar un plan de aprendizaje general e individual y autodirigir el
aprendizaje; es decir, los empleados deciden buscar la informacién necesaria y
orientar sus fortalezas (experiencias, condiciones personales, habilidades e ideas)
seglin sea el caso; ademas permite considerar en forma integral, las dimensio-
nes del ser, el hacer y el saber en el proceso de aprendizaje.

Los proyectos de aprendizaje constituyen el eje del plan institucional de capaci-
tacion (PIC) y por esta razén los encargados de gestionarlo deberan tener en
cuenta las siguientes consideraciones:

1. Antes de formular el PIC deberan capacitar a toda la organizaciéon sobre
gue es un proyecto de aprendizaje y sus implicaciones.

2. ldentificaran los facilitadores o asesores técnicos que apoyaran los equi-
pos. Estos funcionarios tendran un papel fundamental en el desarrollo de la
estrategia ya que deberan ser lideres que dinamicen y orienten los procesos de
aprendizaje y por lo tanto deberan ser formados para dar soporte adecuado a
los mismos.

3. Estos equipos deberan conformarse en cada entidad a mas tardar en el
mes de marzo de cada afio, una vez finalizado el periodo de planeacién
institucional y evaluacién de desempeno, teniendo en cuenta que cada uno de
ellos podra incluir un nimero maximo de 10 funcionarios. La composiciéon de
los equipos no necesariamente debe circunscribirse a la dependencia a la que
pertenecen los funcionarios porque puede trascender la estructura organizativa
de la entidad e incluso puede considerar las redes de trabajo que se establecen
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entre entidades. Un funcionario podra pertenecer a mas de un equipo y por
tanto adelantar mas de un proyecto de aprendizaje.

4.  Iniciando el mes de abril, cada equipo formulara su plan de aprendizaje y
en congruencia los miembros del equipo formularan los planes individuales:

- Plan de Aprendizaje de equipo: a partir de problemas, preguntas e in-
quietudes relacionadas con su entorno y su gestion laboral, el equipo se traza
unos objetivos de aprendizaje y, teniendo en cuenta las fortalezas y debilida-
des de sus miembros, establecera una serie de estrategias internas y externas
que debera desarrollar dentro de un cronograma e incluir en la ficha de aprendi-
zaje del equipo (félder que archiva las evidencias del proceso realizado).

Se entenderan como estrategias internas todo el conjunto de actividades
que con responsabilidad rotativa potencian el aprendizaje al interior de los equi-
pos; como por ejemplo, los juegos de roles, la rotacién de puestos de trabajo,
los grupos de estudio, los ejercicios de investigacién, conversatorios sobre te-
mas especificos, ejercicios de laboratorio, capacitacion de pares, entre otros.

Se entenderan como estrategias externas las oportunidades de aprendi-
zaje que no surgen de esfuerzos colectivos y que son necesarias para que el
equipo consiga sus objetivos. Aqui se incluyen las propuestas de educacion para
el trabajo y el desarrollo humano y otras propuestas que ofrezcan entidades
externas a la organizacion de manera presencial o virtual. En dichas propuestas
es necesario que estén consideradas en todo caso, las orientaciones del presen-
te plan nacional de formacién y capacitacion.

- Plan de Aprendizaje Individual: cada uno de los miembros del equipo, en
consonancia con los objetivos colectivos, debera establecer sus propios objeti-
vos de aprendizaje y debera clarificar de que manera va a contribuir a los obje-
tivos del equipo. Este plan se incluye en una ficha individual de aprendizaje
que se describe en el titulo Numero 3 Valoracion de los aprendizajes.

Los funcionarios que pertenecen a mas de un equipo y desarrollan mas de
un proyecto de aprendizaje, realizaran sélo una ficha de aprendizaje indivi-
dual pero organizaran adecuadamente las evidencias de los objetivosy proce-
sos relacionados con cada uno de los proyectos.

5.  Los encargados de formular el PIC, con el apoyo de las comisiones de
personal, analizaran los proyectos de aprendizaje planteados por cada uno de
los equipos y buscaran estrategias externas que permitan apoyar sus objetivos
y que sean acordes al enfoque de formacién por competencias.

6. lgualmente, los encargados de formular el PIC estaran atento a las necesi-
dades comunes que se puedan atender de manera conjunta, optimizando los
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recursos de la institucion; en consonancia, velaran porque quienes accedan a
capacitacion fuera de la entidad sean funcionarios que por razones de su pro-
yecto lo justifiquen y verificaran que existan evidencias de que estos funciona-
rios replicaron la experiencia educativa con sus compareros de equipo.

7.  EI'PIC debera incluir tanto las estrategias que apoyan los procesos de apren-
dizaje de equipo como las que se requieran para la consecucion de los objetivos
misionales o las que sean necesarias por razones de cambios en la administra-
cion publica.

8.  Los encargados de gestionar el PIC realizaran monitoreo periddico de los
procesos y finalmente la valoracién de los planes individuales y de equipo en
funcion del proceso de aprendizaje desarrollado a través de los facilitadores.
Asi mismo, estableceran indicadores de impacto de estos proyectos sobre la
dinamica organizacional.

9.  Dentro de la programacion del PIC se incluira una sesién de socializacion a
toda la organizacion de los procesos y resultados de los proyectos de aprendiza-
je. Se establecera algiin mecanismo organizacional para estimular los mejores
proyectos y las estrategias de aprendizaje internas mas creativas y funcionales.

10. El jefe de recursos humanos o quien haga sus veces debera conformar un
banco de proyectos con la informacién necesaria para dar reportes a los entes
del Estado que lo requieran, sobre el cumplimento de la politica de formacién y
capacitacion.

3. La Valoracién de los Aprendizajes: La Ficha de Desarrollo

La ficha de desarrollo individual recoge todas las evidencias de los procesos de
aprendizaje que ha desarrollado el funcionario (resimenes, informes de labora-
torio, informes de investigacion, entre otros), incluye también y, de manera obli-
gatoria, reportes de autovaloracion (reflexiones sobre su proceso, sus logros y
sus dificultades), y de heteroevaluacion (Valoracién constructiva realizada por el
asesor sobre los logros, fortalezas y oportunidades de mejoramiento). El objeti-
vo de este instrumento es monitorear el proceso de aprendizaje que desarrolla
cada equipo y cada funcionario atin cuando no se hayan conseguido la resolu-
cion del problema eje del proyecto. No incluye documentos que no den cuenta
de procesos de aprendizaje.
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Formulacién del proyecto

| de aprendizaje de equipo

A

Evaluacién del proyecto
por parte del Asesor /
institucion

Constitucion
del Equipo

Valoracién de la

Estrategias
Internas

A

aprendizaje individual y

Definicion Plan de

de Equipo

Desarrollo de los
planes de

ficha individual
de desarrollo
Portafolio

Estrategias
Externas

aprendizaje

Monitoreo permanente por parte del Asesor
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CAPITULO II. GUIA TEMATICA PARA
EL DESARROLLO DE PROGRAMAS
DE FORMACION Y CAPACITACION
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Dado que el tema de las competencias laborales puede considerarse todavia
novedoso en la Administracién Piblica, la formulacién de las nuevas orientacio-
nes de politica, se basa en la informaciéon diagnostica de estudios sobre las
necesidades y problematicas territoriales y los propésitos de modernizacion del
Estado Nacional y en lo que podria considerarse un curriculo educativo del
empleado publico, a desarrollarse bajo estrategias y metodologias propias de
la “filosofia” de las competencias laborales en el marco de los procesos de for-
macion y capacitacion.

La caracterizacion de problematicas y necesidades de capacitacion se funda-
mentaron en el diagnéstico realizado y presenta las prioridades tematicas terri-
toriales y nacionales en relacion con las caracteristicas de desarrollo institucional
identificadas para el nivel territorial y con las politicas, de modernizaciéon esta-
tal, del Gobierno Nacional.

Esta guia se organiza a partir de ejes de desarrollo, cada uno de los cuales plan-
tea un objetivo central que se alcanzara mediante el fortalecimiento de tres
dimensiones: ser, saber y hacer, a través de tematicas que apuntan al logro del
objetivo o eje de desarrollo identificado.

Es por ello que la guia Tematica responde a dos preocupaciones fundamenta-
les:

1. Coémo asegurar el desarrollo institucional para el cumplimiento de los fi-
nes del Estado.

2. Como coadyuvar a la modernizacion del Estado, bajo las orientaciones
del Plan Nacional de Desarrollo.

Para asegurar el desarrollo institucional, se identificaron cuatro componentes: La
inversién publica, la planificacion, la organizacion administrativa y la
gobernabilidad; cada uno de los cuales se desarrolla a través de ejes afines a la
naturaleza de cada componente.

Con respecto al cumplimiento del Plan Nacional de Desarrollo 2006-2010, los
ejes sefalados son: Administracion al servicio del ciudadano, Lucha contra la
corrupciéon, Mejoramiento continuo, Gobierno de la informacién, Innovacion
institucional y Gestion por resultados.

Para cada uno de estos ejes se plantea un objetivo central a ser alcanzado me-
diante el fortalecimiento de tres dimensiones: Ser, Saber y Hacer puestas en
contexto a través de tematicas particulares.

La politica entiende cada una de estas dimensiones de la siguiente forma:

- Ser: Comprende el conjunto de caracteristicas personales (motivacion,
compromiso con el trabajo, disciplina, liderazgo, entre otras) que resultan de-
terminantes para la realizacion personal, el trabajo en equipo, el desempefo
superior que genera valor agregado y el desarrollo personal al interior de las
organizaciones. Para la politica es fundamental que cada una de las tematicas
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y estrategias abordadas recalquen esta dimension pues es basica para que las
otras dimensiones puedan desarrollarse, la guia tematica sélo sugiere algunos
aspectos a trabajar que deberan complementarse de acuerdo con las caracteris-
ticas de la organizacion, de los equipos de trabajo y de sus miembros.

- Saber: Es el conjunto de conocimientos que se requieren para poder de-
sarrollar las acciones previstas y adicionalmente mantener empleados interesa-
dos por aprender y autodesarrollarse, en el sentido de ser capaces de recolectar
informacion, cuestionarla y analizarla para generar nuevos conocimientos.

- Hacer: Corresponde al conjunto de habilidades que evidencian la mane-
ra en que tanto las condiciones personales como los conocimientos se aplican en
beneficio de las funciones propias del empleado publico, desplegando toda su
capacidad para el logro del objetivo propuesto.

Los temas sefalados en la guia no son los Gnicos que pueden incluirse en los
proyectos de aprendizaje en equipo y por tanto en los Programas Institucionales
de Capacitacion (PIC), dado que también deben considerarse las necesidades
que se deriven de los objetivos misionales. La guia establece un criterio impor-
tante para el desarrollo de cualquier estrategia interna y/o externa de forma-
cion y capacitacion: el desarrollo de las tres dimensiones (Ser, saber, hacer) en
conjunto, en relacion con escenarios y problemas que respondan a necesidades
puntuales de la administracion publica y que sean evidentes en los proyectos
de aprendizaje de equipo.

En la programacién de la capacitacion es necesario entonces plantear o identifi-
car dilemas que se presenten en las entidades publicas susceptibles de ser solu-
cionados a través de temas de capacitacion. Asi por ejemplo, para mejorar la
gestion de la contratacién estatal se debe garantizar transparencia, de manera
que el empleado reconozca lo publico como propio (Ser), aplique principios de
economia, publicidad y transparencia (hacer) para lo cual necesita saber sobre
los sistemas de compras y contratacion y estar actualizado en la normatividad
vigente (saber).

De igual forma y acorde con las caracteristicas particulares de cada entidad o
territorio pueden generarse nuevos componentes o ejes de desarrollo que se
integren a los aqui sefalados para el cumplimiento de los fines del Estado y en
particular para el cumplimiento de las expectativas ciudadanas.

GUIA TEMATICA PARA EL DESARROLLO DE PROGRAMAS
DE CAPACITACION

PRIMERA PARTE: DESARROLLO INSTITUCIONAL PARA EL
CUMPLIMIENTO DE LOS FINES DEL ESTADO
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PLANIFICACION
EJE DE DESARROLLO DIMENSIONES TEMATICA
Caracteristicas personales” que inciden en la
comprensién del contexto social y cultural
- Convivencia vy diversidad cultural
SER - Etica del Servidor PUblico ]
- Principios rectores de la Administracion
publica
- Reconocimiento de cosmovisiones
- Respeto ala diversidad
Desarrollo Territorial y - Gerencia Es’rro’regmgl
Nacional - Desorrollo.y Ploneqcpn
- Ordenamiento territorial
Asegurar la - Gerencia de proyectos_
sostenibilidad social, SABER . Bgzggg”g Zem.edlol ?m?r'emle f
ambiental, cultural y ) glondl, fertorialy inanzas
econdmica del - Desor'rollo frontgnzo . .
territorio en un - Relaciones regpngles e |rjterreg|ongles
contexto determinado. - De§grrollo y ‘serV|C|os.pubI|cos y sociales
- Politicas de integracién
- Formulaciéon de politicas publicas
Realizacién de acciones que promuevan este
eje con criterios de calidad.
- Optimizacién de Recursos
HACER - Criterios de calidad
- Aplicacion principios de participacion,
equidad, coherencia.
- _Valoracién de riguezas territoriales
EJE DE DESARROLLO DIMENSIONES TEMATICA
Caracteristicas personales que inciden en los
procesos de integracion cultural
- Convivencia y diversidad cultural
SER - Etica del Servidor PUblico
- Principios rectores de la Administracion
Lz publica
Integracion Cultural - Reconocimiento y fortalecimiento de
Reafirmar mediante el COSMOVISIONSS ___
servicio publico la - Derecho constitucional
) - Derechos humanos
aceptacion, - M i de resolucién de conflictos
reconocimiento y SABER P echmlsmolsT les de | idad
fortalecimiento de Ia - Patrones culturales de las comunidades
diversidad cultural, ) Ngrmo‘hwdcd S
étnica, social, religiosa, - Pr|r1¢|p|os de Nggoaouon
bajo criterios de B Cntgngs d?,CO“dOd
igualdad, respeto y - Opfr|m|zg,0|on'de' R’ecursos o -
dignidad - Apllcocpn principios de participacion,
HACER tolerancia y equidad

- Mediacién y resolucion de conflictos

- Redlizacién de asignaciones que
promuevan este eje con criterios de
calidad

*Saadaasoctirespasareks hrmoledn dbarp hadtesi e bsvebies hgpaackd
ceteaay adipedndcario
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2. INVERSION PUBLICA

EJE DE DESARROLLO DIMENSIONES TEMATICA
Retos personales que conlleva a una
contratacién publica transparente
- Convivencia vy diversidad cultural
SER - Etica del Servidor Publico
Contratacién Piblica - Pr[ncjpios rectores de la Administracion
publica
Mejorar la gestién de la - E‘icr:rzrowis;én(;edmo de lo publico como propio
contratacién estatal T s
garantizando la - Sistema de Compros y Con’rrqtouon
fransparencia, SABER - QonTroI Social ala Co'rjfrofocmn
oportunidad, celeridad ) SR|.sfemosdde| Inforr?o?or)’
y pertinencia de la -_RIESgos de @ confratacion
misma. Realizacion de acciones que promuevan este
eje con criterios de calidad
HACER - Opfrimizg’cién.de. R.ecursos )
- Aplicacion principios de economia,
publicidad, transparencia.
- Gestidn de resultados institucionales
EJE DE DESARROLLO DIMENSIONES TEMATICA
Condiciones personales que faciliten una
gestién financiera efectiva
SER - (;onvivencio y diversidad cultural
- Etica del Servidor Publico
- Principios rectores de la Administracion
publica
Gestion Financiera - Gerencia Estratégica Financiera
- Generacién Recursos Propios
Generar acciones en el - Destinacion Regalias
sector pUblico que - Desarrollo y finanzas
garanticen la - Manejo Presupuestal
sostenibilidad SABER - Racionalidad del gasto
financiera a corto, - Riesgos de la gestién financiera
mediano y largo plazo, - Integracién Local, Regional, Fronteriza y
en un marco de finanzas publicas.
integracion, - Finanzas publicas nacionales vy territoriales
globalizaciéon y - Cobro persuasivo y coactivo
competitividad - Tendencias de desarrollo de mercados
Realizacién de acciones que promuevan este
eje con criterios de calidad
HACER - Optimizacién de Recursos

- Aplicacién principios de eficiencia, eficacia
y equidad
- _Rendicién de cuentas
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3. ORGANIZACION ADMINISTRATIVA
EJE DE DESARROLLO DIMENSIONES TEMATICA
Condiciones personales que facilitan los
procesos de gestién de talento humano
- Convivencia vy diversidad cultural
SER - FEfica del Servidor PUblico
Gestién del Talento - Principios rectores de la Administracion
Humano publica
- Mecanismos de Autocontrol
Direccionar la Gestion - Liderazgo, innovacién, creatividad.
del Talento Humano al - Normatividad
servicio del Estado, - Gestidn por competencias
bajo la éptica del SABER - Procesos de reclamacién de personal
mérito, la - Clima organizacional
responsabilidad, la - Relaciones humanas
obtencién de - Procesos y procedimientos
resultados, generando Realizacién de acciones que promueven este
mayores niveles de eje con criterios de calidad
compromiso y - Optimizacién de Recursos
motivacién. - Aplicacién principios: tolerancia, equidad,
HACER .
celeridad.
- Criterios de calidad
- Desempeno en el frabajo
- Clima laboral favorable
EJE DE DESARROLLO DIMENSIONES TEMATICA
Retos personales para el logro de una gestion
administrativa efeciente
- Convivencia vy diversidad cultural
SER - Etica del Servidor PUblico
- Principios rectores de la Administracion
publica
- Creatividad e Innovacion
- Desarrollo Administrativo
- Competitividad
- Optimizacién de Procesos y Procedimientos
Gestidon Administrativa - Planeacién estratégica
- Sistemas de Gestidon de Calidad
Asegurar una gestion SABER - Control Interno
administrativa que - Estrategias de conectividad
responda a los fines del - Nuevos modelos de Gestion
Estado, orientada - Gerencia
hacia la satisfaccién de - Negociacioén y resolucion de conflictos
las expectativas - Cultura organizacional
ciudadanas - Gestidn de proyectos
Realizacién de acciones que promueven este
eje con criterios de calidad
- Optimizacién de Recursos
- Aplicacidén principios: eficacia, eficiencia,
HACER celeridad, economia.

Criterios de calidad
Comunicacién eficaz
Empoderamiento
Servicio al cliente
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EJE DE DESARROLLO DIMENSIONES TEMATICA
Condiciones personales que facilitan la
aplicacién de los valores institucionales
- Convivencia vy diversidad cultural
- Etica del Servidor Publico

SER - Principios rectores de la Administracién
Cultura Organizacional publica
- Trabajo en equipo
Desarrollar entornos - Relaciones interpersonales
positivos de - Manejo efectivo del stress
convivencia y fomentar - Principios y valores Institucionales
la préctica efectiva de - Misidn, vision y objetivos institucionales
los valores SABER - Plan institucional
institucionales en el - Acoso laboral
ejercicio de las - Principios de Negociacién
actividades laborales - Politica de incentivos
cotidianas. Realizacién de acciones que promueven este
eje con criterios de calidad
- Optimizacion de recursos
HACER - Mediacién y resolucion de conflictos

- Aplicacion de derechos y deberes
Criterios de calidad
- Comunicacion asertiva

DEPARTAMENTGADMINISTRATVO DE LA FUNCIONPUBLICA

-B-




PLAN NacionaL DEFo R MACION CAPACTACIONDEEMPLEADORUBLICOSPARAR. DESARROLL@ECOMPEENCAS

4. GOBERNABILIDAD
EJE DE DESARROLLO DIMENSIONES TEMATICA
Condiciones personales que se deben
fortalecer para facilitar la particpaciéon
ciudadana
- Convivencia vy diversidad cultural
SER - Etica del Servidor Publico
Participacion - Principios rectores de la Administracién
Civudadana publica
- Reconocimiento y fortalecimiento de
Propender por que la cosmovisiones
funcién publica - Principios y fines del Estado
privilegie, Incentive, - Rendicién de cuentas
facilite, forme y - Sistema de quejas y reclamos
garantice ala - Instancias de participacién ciudadana
ciudadania y alas SABER - Planeacion y presupuesto participativo
organizaciones civicas - Control social
y sociales, su - Servicio al ciudadano
participacion en el - Sistemas de informacién y consulta
quehacer de la ciudadana
administracién de lo Realizacién de acciones que promueven este
publico. eje con criterios de calidad
- Optimizacién de recursos
HACER - Aplicacién principios: equidad, participacion,
tolerancia
- Criterios de calidad
- Inclusidén ciudadana en el guehacer publico
EJE DE DESARROLLO DIMENSIONES TEMATICA
Condiciones personales que inciden en el
respeto a los derechos humanos
- Convivencia vy diversidad cultural
SER - Efi.co'd‘el Servidor Publico 5
- Principios rectores de la Administracion
publica
- Relaciones interpersonales
Derechos Humanos - Derechos fundamentales
Fomentar en el dmbito . Berec?os. hTumoan h itari
pibicoy privado o - Daecho emeciencl maritor
formacion, respetoy SABER M L
P - Principios de Negociacion.
proctica de los - Patrones culturales de las comunidades
derechos humanos > e .
- Resolucion pacifica de conflictos
- Mecanismo de negociacién
Realizacién de acciones que promueven este
eje con criterios de calidad
- Optimizacién de recursos
HACER - Aplicacién principios: folerancia, equidad,
tfransparencia
- Criterios de calidad
- Aplicacion de Mecanismos Alternativos de
Solucién de Conflictos
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SEGUNDA PARTE: CUMPLIMIENTO PLAN NACIONAL
DE DESARROLLO

EJE DE DESARROLLO DIMENSIONES TEMATICA

Condiciones personales que inciden en el

servicio al ciudadano

- Convivencia vy diversidad cultural

- Etica del Servidor Publico

- Principios rectores de la Administracion
puUblica

- Relaciones interpersonales

- Servicio al cliente

SER

Administracién al
Servicio del Ciudadano

- Gobernabilidad

- Tramites y procedimientos

- Fines Institucionales

SABER - Plan Institucional

- Sistema de Quejas y Reclamos

- Protecciéon al Consumidor

- Competencia y Calidad en Bienes y Servicios

Facilitar el acceso del
ciudadano a cada uno
de los bienes y servicios
que genera el Estado, y

atender sus solicitudes

de manera agil,

oportuna y tfransparente = — =
Realizacion de acciones que promueven este

eje con criterios de calidad

- Optimizacién de recursos

HACER - Aplicacién principios: celeridad, economia,
fransparencia, igualdad

- Criterios de calidad

- Desarrollo de |la relaciones interpersonales

Retos personales que conlleva a favorecer la
transparencia

Lucha contra la - Etfica del Servidor Publico
Corrupcidon SER - Principios Rectores de la Administracion
PUblica
Crear una cultura - Reconocimiento de lo pUblico
pUblica anticorrupcién, - Etica y valores
mediante la apropiacion SABER - Cultura de la legalidad y la tfransparencia
de valores, mecanismos - Corresponsabilidad
y herramientas - Autorregulacion
adecuados para una - Rendicién de Cuentas
préctica transparente - Sistemas de informacién
del ejercicio HACER Realizacién de acciones que promueven este
administrativo eje con criterios de calidad

- Optimizacién de recursos

- Aplicacién principios rectores de la
Administracién Publica

- Criterios de calidad

- Desarrollo de acciones en las que prevalezca
el interés general

Caracteristicas personales que promuevan el
mejoramiento continuo

- Convivencia vy diversidad cultural

SER - Etfica del Servidor Publico

- Principios Rectores de la A. P.

- Cultura de la calidad

Mejoramiento Continuo - Clima laboral

- Indicadores de Gestiébn y Resultados
- Modelos de Gestidon

- SINERGIA

- Mejoramiento Continuo

Buscar la apropiaciéon
de modelos de gestidn SABER
que garanticen la
efectividad de las

Realizacidn de acciones que promueven este
eje con criterios de calidad

- Optimizacién de recursos

- Aplicacién principios: eficiencia y eficacia
- Criterios de Calidad

- Productividad

organizaciones

HACER
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EJE DE DESARROLLO DIMENSIONES TEMATICA
Caracteristicas personales que inciden en el uso
adecuado de la informacién

SER - (;onvivencio y diversidad cultural
- FEtica del Servidor Publico
. - Principios Rectores de la A. P.
Gobierno de la - Adaptabilidad al cambio
Informacion - Tecnologias de la informacion y la
comunicacién
Propender por el uso SABER - Integracién de informacién
odecuod,o de las A - Manejo documental apoyado en las TIC
fecnologias de la - Oferta de Bienes y servicios a través de las TIC
informaciony la - Manejo de la informacién
C%@ﬁgﬁ%ﬂ%”;;r;o Rgolizociép d’e occiongs que promueven este
gerenciar lo pUblico eje con criterios de calidad
- Optimizacién de recursos
HACER - Aplicacién principios rectores A. P.
- Criterios de calidad
- Administracién y manejo de Ultimas
tecnologias
Caracteristicas personales que facilitan la
innovacion y la adaptacion al cambio
- Adaptabilidad al cambio
SER - Convivencia vy diversidad cultural
- Efica del Servidor Publico
Innovacién Institucional ) Principios Rec’rqres delaA.P.
- Trabgjo en equipo
- Flexibilizacion reestructuras administrativas
ORS(;SZ?EER; - C;ompeﬂﬂvidod I_ns_ﬁTucionol ‘
capacidad institucional SABER - Sistema glle.Segwmlento d.e.Comprom|sos
para desarrollar e - Compghh\{ldod y Productividad
implementar mejores OrgomzoaonoI‘ -
précticas que optimicen Desorrollg de acciones en poncordonao con
el cumplimiento de la los combK_),s y objetivos misionales de la
mision y vision de las organizacion .
instituciones publicas HACER ) C”*‘?”‘?S dgcohdod
- Optimizacion de recursos
- Aplicacién principios rectores de la A.P.
- Organizaciones competitivas
- Convivencia vy diversidad cultural
Gestion por Resultados - Etica del Servidor Publico
SER - Principios Rectores de la A. P.
Encauzar el - Ciclo odminis’rr'ot'ivo
funcionamiento de la - Cop’rrol y seguimiento
administracion publica - |nd|cc1dores.de Resultados
hacia la obtencién de SABER ) Proceso§ Orlen.’rodos a rgsul’rodo§ .
resultados que - EsTrofeg[qs de informacién, seguimiento y
respondan con calidad ev‘olu‘oaon -

y efectividad alas ) gn‘rﬁrlgs d.e’cooll|dod

- ptimizacién de recursos
demandas de la HACER - Aplicacién principios rectores de la A.P.

sociedad

- Valoracién de resultados
- Indicadores de resultados e impacto
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CAPITULO III. ESTRATEGIAS Y )
MECANISMOS DE IMPLEMENTACION
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Corresponde al DAFP y a la ESAP, en coordinacién con los gobiernos departa-
mentales, la divulgacion, implementacion, seguimiento y evaluacién de la poli-
tica publica de formacién y capacitacion.

ESTRATEGIAS PARA LA DIVULGACION
ESTRATEGIAS

DIVULGACION

Dar a conocer y sensibilizar a todas las entidades de la Administracién Publica,
ordenes nacional y territorial, las nuevas orientaciones para la formacién y ca-
pacitacién de los empleados publicos en el marco de las competencias labora-
les.

1. El Departamento Administrativo de la Funcién Pablica DAFP y la Escuela
Superior de Administracién Publica ESAP presentaran a las entidades las
nuevas orientaciones de la Politica de Formacion y Capacitacion a través
de la realizacién de encuentros con funcionarios responsables de las areas
de Recursos Humanos y representantes de las Comisiones de Personal de
las entidades de los érdenes nacional y territorial.

Las quince territoriales de la ESAP, durante el primer semestre del 2008

convocaran a las entidades de su jurisdiccion para dar a conocer los nue

vos lineamientos de la politica. En el orden nacional la divulgaciéon estara
a cargo del DAFP,

2. ElI DAFP y la ESAP en cumplimiento de la normatividad vigente lideraran
el proceso de divulgacion a través de una plataforma virtual en la que se
incluira informacion sobre responsabilidades de los nominadores y servi-
dores, los lineamientos de la politica, metodologias para su efectivo de-
sarrollo, y practicas exitosas; se utilizaran medios como, videos, circulares
y comunicaciones.

A partir del mes de noviembre de 2007, en las paginas institucionales del
DAFP y la ESAP, con sus quince territoriales y los respectivos Centros Docu-
mentales y de Informacién Municipal CEDIM, sera publicada la Politica
de Formacién y Capacitacion con las nuevas orientaciones.

3. Estudiar la viabilidad de utilizar como mecanismos de divulgacién, sensi-
bilizacion y capacitacion de la politica, las emisoras comunitarias y las
cadenas de television regionales. Esto implicara reuniones con los Minis-
terios de Comunicaciones y de Cultura. Una vez definida tal viabilidad, se
desarrollaran los formatos, contenidos y herramientas de interacciéon con
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los respectivos responsables de su mantenimiento, para finalmente ga-
rantizar su implementacién de manera que la informacion pueda ser di-
fundida por estos medios en el 2009.

El nominador de cada entidad publica nacional y territorial es responsa-
ble de garantizar la divulgacion y sensibilizacién de la Politica de Forma-
cion y Capacitacion al interior de la organizacion.

El nominador de cada entidad nacional y de cada gobernacion, mediante
acto administrativo, debera designar un funcionario responsable de ma-
nejar y ser el contacto permanente para recibir y divulgar la informacién
relacionada con la Politica de Formacién y Capacitacion. Dicho funcionario
se inscribird en el formato que para tal fin sera habilitado en la platafor-
ma virtual del DAFP.

La Escuela Superior de Administracion Publica elaborara un programa de
inducciéon con enfoque de competencias para responsables de la Gestién
de Recursos Humanos, el cual ofrecera a partir del segundo semestre del
2008 en forma virtual o presencial. Para definir los contenidos de dicho

programa, se apoyara en el Departamento Administrativo de la Funcion

Publica. Para el desarrollo de dicho programa de inducciéon se contara con
la cooperacion de la FEDERACION COLOMBINA DE MUNICIPIOS a través
del Sistema Integral Virtual de Informacion Municipal — SIVIFOM-

Ademas elaborara un programa de induccion dirigido a las Comisiones de
Personal, para lo cual solicitara apoyo de la Comision Nacional del Servi-
cio Civil y del Departamento Administrativo de la Funcion Publica.

Es responsabilidad de cada entidad publica nacional y territorial vincular-
se al Programa de Induccién para la Gestion de Recursos Humanos de la
ESAP. Dicho programa debera adelantarse en un término no mayor de un
mes, contado a partir de la posesion del funcionario.

FORTALECIMIENTO DE LA GESTION

Orientar la gestion de la capacitacién en las entidades de la Administracién
Publica, 6rdenes nacional y territorial, en el marco de las competencias labora-
les y bajo criterios técnicos y procedimentales de un enfoque de proyectos de
aprendizaje en equipo.

1.

El DAFP y la ESAP tienen la responsabilidad de disefar metodologias e
instrumentos para facilitar la gestién de la capacitacion por competencias
y orientar las implicaciones del enfoque de proyectos de aprendizaje en
equipo.

DEPARTAMENTGADMINISTRATVO DE LA FUNCIONPUBLICA

- M-



PLAN NacionaL DEFo R MACION CAPACTACIONDEEMPLEADORUBLICOSPARAR. DESARROLL@ECOMPEENCAS

El DAFP y la ESAP tienen la responsabilidad de acompanar y asesorar a

los jefes de personal o quienes hagan sus veces en la implementaciéon de
la gestion de la capacitacion por competencias con enfoque de proyectos
de aprendizaje en equipo.

Los planes de desarrollo, tanto nacionales como territoriales, deberan in-
cluir el componente de capacitacion de empleados publicos como un
subprograma articulado a los objetivos y metas de desarrollo con sus res-
pectivos presupuestos.

Las entidades tendran la obligacion de realizar el diagnostico de las nece-
sidades de capacitacién basandose en las competencias laborales identi-
ficadas para los diferentes empleos y en los resultados de las evaluacio-
nes del desempeno de los funcionarios, en las metas del plan de desarro-
llo nacional o territorial, en las necesidades institucionales. Este sera el
insumo para la definicién de los proyectos de aprendizaje en equipo.

Cada empleado publico se comprometera con el desarrollo de las compe-
tencias requeridas para el desempeno de sus funciones y responsabilida-
des programando acciones de mejoramiento individual que contaran con
el respaldo institucional, y aprovechando las diferentes oportunidades de
aprendizaje.

Las entidades tendran la obligacién de adelantar los programas de induc-
cion y reinduccién para todos los empleados con el fin de garantizar un
conocimiento pleno de la entidad, su cultura y responsabilidades. Duran-
te el 2008, especialmente, las entidades deberan incluir en dichos pro-
gramas orientaciones basicas sobre el tema de las competencias labora-
les.

La FEDERACION COLOMBIANA DE MUNICIPIOS pondré a disposicion el

Sistema Integral Virtual de Informacion Municipal — SIVIFOM- para facili-
tar el acceso de los empleados publicos de las entidades territoriales, a

programas de formacion y capacitacion. Lo cual supondra la suscripcién

de convenios con las entidades que oferten cursos virtuales a las entida-
des territoriales.

Con el fin de asegurar el acompafamiento para la implementaciéon de la
politica, la ESAP disefiara y desarrollara programas de formacion de
formadores, proyectos de aprendizaje y trabajo en equipo, basados en la
propuesta pedagégica contemplada en la misma. En especial se ofrece-
ran estos programas a los profesionales de las areas de asistencia técnica
territorial de las entidades nacionales y Departamentales. Para el desa-
rrollo de dicho programa se contara con la cooperacion de la FEDERACION
COLOMBINA DE MUNICIPIOS a través del Sistema Integral Virtual de
Informacion Municipal — SIVIFOM-.
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8.  EI DAFP y la ESAP tendran la obligacion de evaluar el impacto de la poli-
tica de formacién y capacitacion, buscando precisar si su implementacion
ha permitido mejorar la prestacién de los servicios a cargo del Estado y si
los empleados publicos han mejorado sus niveles de competencia.

En los dos primeros anos sera necesario hacer seguimiento al nivel dedi-
vulgacion de las nuevas orientaciones y al grado de apropiacion y aplica-
bilidad que las mismas han tenido por parte de los responsables de la
gestion del personal y de los empleados publicos. Sera necesario valorar
si las estrategias planteadas en la politica estan cumpliendo los cometi-
dos que las sustentan y estan facilitando la implementacion de la politica
de formacién y capacitacién, a través del Sistema Unico de Informacién
de Personal SUIP, entrevistas focalizadas y otros mecanismos de obtencién
de informacion.

De otra parte y a fin de poder medir el impacto de la politica sera necesa-
rio contar con una informacién de base para comparar los cambios gene-
rados a partir de la implementacion de las nuevas orientaciones de politi-
ca. Para ello, los responsables de la gestion del personal tendran que re
gistrar los servicios prestados de manera deficiente o aquellos suscepti
bles de ser mejorados y el nivel de competencia de los empleados, utili-
zando registros sistematizados de atencion al usuario, analisis de los com-
promisos de mejoramiento y resultados de las evaluaciones del desem-
peno, encuestas, entre otras acciones para obtener informacion.

ARTICULACION DE LA OFERTA DE CAPACITACION

Establecer lineamientos para la organizacién y coordinacion de la oferta de ca-
pacitacién, de manera que respondan a las necesidades de las entidades, per-
mitan optimizar recursos y aseguren que los programas responden al enfoque
de competencias laborales.

1. Las entidades publicas y los particulares que ofrezcan programas de ca-
pacitacion y formacion a las entidades publicas deberan responder a los
lineamientos pedagoégicos establecidos en el presente Plan, asi como a
los parametros fijados en la Guia Tematica para Formacién y Capacitacion
del nivel territorial y nacional.

2. Todo programa de capacitacion impulsado por entidades publicas del or-
den nacional o territorial de amplia cobertura y que desarrolle una politi-
ca publica debera publicarse en la plataforma virtual de la ESAP y del
DAFP, asi como en el Sistema Integral Virtual de Informaciéon Municipal —
SIVIFOM- que administra la Federacion Colombiana de Municipios. La
entidad oferente debera asegurar que el programa de capacitacion se
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articule con las necesidades del orden territorial o nacional, segln sea el
caso.

La ESAP y el DAFP disefaran y divulgaran los criterios generales que de-
ben atender los programas de capacitacion que se ofrecen a las entidades
publicas bajo el enfoque de las competencias laborales.

La ESAP a través de la Escuela de Alto Gobierno, disefara programas de
induccion y reinduccion para Equipos de Gobierno en armonia con el pro-
ceso de induccion de Autoridades Electas y siguiendo los parametros de la
formacién por competencias determinados en esta politica. Para ello po-
dran apoyarse y direccionar las ofertas de asistencia técnica que surjan
desde las entidades nacionales y territoriales.

Cada entidad publica, de conformidad con lo establecido en el Decreto
1567 de 1998, debera disenar sus planes de capacitacién institucionales
y garantizar que la oferta de programas de capacitaciéon responda a las
necesidades de los proyectos de aprendizaje institucional y a los lineami-
entos pedagogicos de capacitacion por competencias. Ademas debera rea
lizar una cuidadosa programacion de la oferta de capacitaciéon para mini-
mizar problemas de disponibilidad de los funcionarios y garantizar la asis-
tencia de los mismos a las actividades previstas.

Las Secretarias de Planeacion Departamentales, en coordinacién con la
ESAP, seran las encargadas de articular las diferentes ofertas de capacita-
cién que se ofrecen a las entidades municipales de manera que se evite la
dispersion y duplicidad de esfuerzos.

Cuando se trate de temas sectoriales (salud, medio ambiente, servicios
publicos, etc.), seran las Secretarias relacionadas con el tema especifico
en cuestion, las que se ocupen de coordinar con la ESAP las diferentes
ofertas de capacitacion.

El DAFP y la ESAP privilegiaran unas lineas de investigacion relacionadas
con los procesos de formacion y capacitacién de los empleados publicos,
para ser desarrolladas a través de trabajos de grado, postgrado o proyec-
tos especiales. Se invitara a las universidades a motivar la realizacion de
estas investigaciones y a convertirlas en médulos de aprendizaje que pos
teriormente haran parte de la oferta de formacién y capacitacion de los
empleados publicos.
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Centro de Documentacién e Informacién Municipal
CDIM

Centro de Documentacion
e informacion Municipal

Unidades de informacién coordinadas en red a nivel nacional bajo la direcciéon
y responsabilidad de la ESAP que ofrecen servicios y recursos especializados de informacion sobre la gestion
y la administracion de lo publico en diversos formatos y recursos.
Estan dotados de una avanzada infraestructura técnicas y de instalaciones locativas que permiten la adecuada
prestacion de sus servicios y de divulgacion hacia

Sistema Nacional de Consultorias en Administracién Pablica — SISCAP

SiSCAP

El sistema de consultorios de Administracion Publica — SISCAP — es un servicio que ofrece la ESAP a los
funcionarios publicos y a la ciudadania en general para consultar inquietudes sobre la administracion
y manejo de los bienes y servicios publicos.
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