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Resumen

En la actualidad, la globalizacion de la economia, el poder de la informacion, el
acelerado avance tecnoldgico y los nuevos esquemas de organizacion y gestion del
trabajo, ha generado transformaciones en las entidades publicas, y con ello también
cambios en la gestion del talento humano, debido al rechazo que la ciudadania tiene
sobre la forma en como se gerencia y se administra el Estado, en conformidad a la
falta de profesionalismo, idoneidad, experiencia, habilidad y competencias de los
servidores publicos.

Uno de los lineamientos o estrategias claves para el mejoramiento de la prestacion de
los servicios, es la formacién y la capacitacion de los empleados publicos en
competencias laborales, para lograr la modernizacion del Estado y asi fortalecer la

capacidad de gestion de las entidades.

Por lo anterior, se plantea como objetivo determinar la pertinencia del Plan
Institucional de Capacitacion-PIC de la Administraciébn Municipal de Piendamé-Cauca
(Colombia) con el desarrollo de las competencias laborales de los servidores publicos
de esta entidad, 2016.

Finalmente, en funcion de los resultados obtenidos de esta tesis, se propone una serie
de recomendaciones para futuras investigaciones que profundicen el estudio actual y,

eventualmente, sea utilizado en un proyecto de intervencion organizacional.

Palabras claves: Capacitacion, Competencias Laborales, La Nueva Gestion Publica.



Introduccién

La Administracion Publica ha convivido con constantes pautas regidas por modelos
burocraticos de gestion que no han tenido en cuenta la importancia del factor humano
en el desenvolvimiento de la administracion, aspecto que con gran frecuencia ha
paralizado el proceso de cambio de las estructuras organizativas del Estado y las
formas de organizacion del trabajo, atrofiando el funcionamiento de las mismas en
detrimento de la eficiencia y eficacia del 6rgano publico (Oficina Nacional de

Innovacién de Gestion, 2002).

Sumandose a lo anterior los procesos de transformacién organizacional producto de
la globalizacién, la creciente complejidad e incertidumbre en el entorno mundial y el
triunfo del neoliberalismo! como corriente ideol6gica, se han convertido también en
una urgencia para las organizaciones publicas, debido a que hoy en dia la sociedad
es cada vez mas exigentes en cuanto a la calidad de la prestacion del servicio, lo que
hace que éstas deban dar respuesta a las demandas sociales en permanente
transformacion, de manera eficiente y eficaz, para si fortalecer y mejorar

continuamente la gestion publica y la capacidad de las entidades.

Estas demandas inciden en la necesidad de transformar las administraciones, en
organizaciones dinamicas, eficientes y eficaces, a la vez transparentes vy
democraticas, por lo que se requiere de un cambio cultural importante y una
adaptaciéon de los instrumentos de gestion que posibiliten la adecuacion al nuevo
modelo. Para ello es necesario contar con el compromiso del recurso humano de la
entidad, ya que es este el pilar fundamental para traer a la misma sostenibilidad y

ventaja frente a otras entidades.

1EI neoliberalismo surge como reaccion a la intervencion del Estado como garante de una mayor justicia social (es decir, del
Estado benefactor), y toma fuerza gracias a las debacles de la economia capitalista del siglo XX, particularmente las registradas
a finales de los afios 20 y la de la década de 1970. Favorece la privatizacion de empresas y servicios que estaban en manos del
sector publico, bajo la premisa de que el sector privado es mas eficiente. Es partidario de la reduccién del gasto social, de
propiciar la libre competencia, de las grandes corporaciones, y de debilitar y desintegrar los sindicatos.
https://www.significados.com/neoliberalismo/
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Estos cambios no solo se han evidenciado en las organizaciones, también se ha
generado en las personas que hacen parte de ellas. En el sector publico, la tradicional
imagen del funcionario obsesionado por la burocracia?, rigido e incapaz de alterar un
procedimiento aun cuando la demanda del ciudadano implique un poco de flexibilidad
y orientacién a la solucion de su problema, esta obsoleta y los funcionarios estan
asumiendo su papel de servidores publicos y, por lo tanto, las necesidades de

actuacion profesional vienen dadas por la necesidad de dar respuestas de calidad.

Por ello la capacitacion es de gran importancia en el proceso de transformacién de las
organizaciones, ya que con ella se detectan los cambios, se identifican las
necesidades que surgen de éstos y se definen estrategias para enfrentarlos de
acuerdo con los objetivos institucionales, teniendo presente que es un proceso
continuo, que va dirigido a proporcionar conocimientos y desarrollar competencias
destinadas a mejorar el desempefio y la calidad de vida en el trabajo, factores claves

gue permiten a una institucion lograr sus objetivos (DIPRES, 1996).

En este contexto la presente investigacion se desarrollé a través de cinco capitulos,
el primero, se detalla el problema de investigacion, la delimitacion de este, y los

objetivos generales y especificos.

El segundo capitulo, describe la organizacion a trabajar, su historia, su estructura

Organizacional y su direccionamiento estratégico.

El tercer capitulo, hace referencia al marco teérico de la investigacion, partiendo de la
Nueva Gestion Publica en el proceso de modernizacion del Estado desde la
perspectiva de Latinoamérica, como en el Estado colombiano. Siguiendo con la
definicion de los conceptos de capacitacion y competencias laborales, la capacitacion
en el sector publico colombiano, la normatividad nacional y municipal que rige la

capacitacion por competencias Laborales en Colombia, y como ha sido el disefio de

2 Weber, estudioso de la burocracia y de la forma como se organizan las empresas, definia la burocracia como una organizacion
basada en normas y procedimientos normalizados, donde cada individuo tiene su especialidad, su responsabilidad y su divisién
de tareas. Como tal, sefialaba que la burocracia era un sistema de administracion, impersonal y jerarquizado, sujeto a un conjunto
formal de reglas, con una clara division del trabajo, y conformado por un grupo de funcionarios de cierto nivel de competencia
técnica y previsibilidad en la ejecucion de sus tareas. https://www.significados.com/burocracia/
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la politica de Formacion y Capacitacion de los Empleados Publicos para el Desarrollo
de Competencias Laborales en Colombia.

Y por ultimo la historia de las competencias laborales, sus componentes y modelos, y
como se desarrolla las competencias laborales en la administracion publica

colombiana y su importancia en la capacidad de gestion del Estado.

El cuarto capitulo, se abordara la Estructura Metodologica de la Investigacion. Es decir
la definicion y justificacion del tipo de estrategia, del disefio de investigacion y de las

técnicas de recoleccion de datos que se utilizaron, la muestra y la poblacion a trabajar.

El quinto capitulo es el Analisis de los resultados obtenidos en la investigacion. El
primero de ellos el andlisis de las encuestas al personal de carrera administrativa, libre
nombramiento y remocion y provisionalidad de la Alcaldia Municipal de Piendamé
Cauca, y el segundo la entrevista realizada a la jefe de Talento Humano de esta misma
entidad.

12



CAPITULO |

1. Planteamiento del problema

En diversos paises de América Latina y del mundo, los procesos de globalizacién, han
venido impulsando cambios dentro de la administracién publica tradicional, hacia la
nueva gestion publica, reformando su nivel estructural y organizacional, con el objetivo

de alcanzar una mayor eficiencia, eficacia y efectividad en su gestion.

En Colombia, la modernizacion de las instituciones publicas y de la estructura del
Estado se dio a inicios de la década de los noventa, a través de la expedicion de la
constitucion politica de 1991, aportando diferentes estrategias con el fin de generar
legitimidad en las entidades publicas, centrando la atencion en los bienes y servicios
que se ofrecen a las personas en términos Optimos de eficiencia, y eficacia, lo que
implica la racionalidad en el manejo de los recursos y el desempefio idéneo de los

servidores publicos (Rodriguez, 2014).

Este ultimo aspecto es fundamental, puesto que la formacién y capacitacion de los
empleados del Estado incide positivamente tanto para el servidor, ya que contribuye
a realizar su proceso de profesionalizacion y a satisfacer sus necesidades de saber,
permitiéndole ser exitoso en sus proyectos personales y laborales, cualquiera sea el
sitio y las circunstancias en los que le corresponda actuar, como para la administracion
publica, puesto que la satisfaccion de los ciudadanos genera legitimidad en las

entidades.

Por esta razon, mediante el Decreto 4665 de noviembre 29 de 2007, se adopta la
actualizacion del Plan Nacional de Formaciéon y Capacitacion para los Servidores
Puablicos, acogiendo el plan formulado por el Departamento Administrativo de la
Funcion Publica y la Escuela Superior de Administracion Publica, ESAP.

Con base en dicha norma, estos dos organismos expiden el “Plan Nacional de

Formacion y Capacitacion de empleados Publicos” con el objetivo de “Definir los
lineamientos que deben orientar la capacitacién y la formaciéon de los empleados
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publicos, a fin de mejorar la calidad de la prestacion 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 competencias y capacidades especifica
en las respectivas entidades, en concordancia con los principios que rigen la funcion
publica” (DAFP, 2007).

Hoy en dia pese a la expedicion del Plan Nacional de Formacion y Capacitacion de
Los Empleados Pdublicos, la Administracion Publica muestra un alto grado de
ineficiencia y corrupcion debido al alto rezago del modelo burocratico surgido antes
de 1991 vy al perfil inadecuado que poseen sus funcionarios, quienes no conocen en

si cual es su finalidad en la entidad.

La Administracion Municipal de Piendamdé-Cauca (Colombia) no ha sido ajena a esta
situacién, por lo que en una de sus fuentes estratégicas de desarrollo tiene como
objetivo implementar politicas de gestion y transparencia que fortalezcan la eficiencia
y eficacia administrativa y el bienestar laboral de los funcionarios. (Alcaldia Municipal
de Piendamo-Tunia, 2016-2019).

Por lo anterior surge como problema de la investigacién determinar la pertinencia del
Plan Institucional de Capacitacion-PIC de la Administracion Municipal de Piendamo-
Cauca (Colombia) con el desarrollo de las competencias laborales de los servidores

publicos de esta entidad, 2016.

1.1. Problema de investigacion

¢, Cual es la pertinencia del Plan Institucional de Capacitacién-PIC de la Administracion
Municipal Piendamoé-Cauca (Colombia) con el desarrollo de las competencias

laborales de los servidores publicos de esta entidad, 2016?

14



1.2.  Preguntas de investigacion

e ¢(Por qué en los entes territoriales existen falencias en los procesos de
Capacitacion, si cuentan con un modelo y un marco normativo de capacitacion

a nivel nacional?

e (El fortalecimiento de las competencias laborales en la administracion publica,
se convierte en un aspecto clave para el mejoramiento de la capacidad de

gestion del Estado?

e ¢ Un servidor publico capacitado segun sus necesidades del cargo (funciones y

competencias), contribuye al proceso misional de la organizacion?

e ¢;Los procesos de capacitacion posteriores a la aplicacion del decreto 4665 de

noviembre 29 de 2007 han generado los impactos esperados?

1.3. Delimitacion.
Campo: Gestion Publica
Area: Talento Humano

Aspectos: Plan Institucional de Capacitacion y Desarrollo de Competencias Laborales
de Los Servidores Publicos de la Administracion Municipal de Piendamo6-Cauca
(Colombia)

Delimitacion espacial: Alcaldia Municipal de Piendamé, Departamento del Cauca-

Republica de Colombia

Delimitacion Temporal: La investigacion se desarrolld sobre la vigencia del Plan

Institucional de Capacitacion 2016.

15



1.4. Objetivos

1.4.1. General

Determinar la pertinencia del Plan Institucional de Capacitacion-PIC de la
Administracion Municipal de Piendamé-Cauca (Colombia) con el desarrollo de las

competencias laborales de los servidores publicos de esta entidad, 2016.

1.4.2. Especificos

- ldentificar las competencias laborales requeridas para el correcto desempefio
de las funciones de los cargos de carrera administrativa de la Administracion

Municipal de Piendamd-Cauca (Colombia)

- Examinar la orientacion del método y contenido (Modelo Pedagdgico) del PIC
formulado en el afio 2016 para la Administracion Municipal de Piendamo-Cauca

(Colombia) respecto al fortalecimiento de competencias laborales

- Verificar la pertinencia entre el enfoque del PIC sobre desarrollo de
competencias laborales y los requerimientos de la planta de cargos de la

Administracion

16



CAPITULO Il

2. Descripcion Organizacional

2.1. Historia

En 1535 se instaurd la primera encomienda en la regién de Tunia y posteriormente
otras en el sitio de Piendamd, figurando como encomenderos Sebastian de
Belalcdzar, Francisco Arévalo, Pedro Matta y Pedro Velasco.

En el afio de 1917 se inicia la construccion de la linea del ferrocarril que uniria a la
ciudad de Cali con la ciudad de Popayan, aprobandose el trazado por el sitio donde
hoy esta Piendamd, las primeras locomotoras llegaron a esta localidad a comienzos
de 1924 y con ellas una gran cantidad de comerciantes, inmigrantes y colonizadores
del Departamento del valle y del eje cafetero, esto posibilité la formacién de un
importante mercado, pues a él, concurrian comerciantes del Valle y de poblaciones
como Cajibio, Silvia, Morales, Caldono, Tunia y Popayan.

El crecimiento poblacional y el progreso en todos los ambitos generé un movimiento
para buscar el traslado de la Cabecera Municipal que estaba en Tunia, a la poblacion
de Piendamo; con la expedicion de la ordenanza No. 10 del 02 de abril de 1934, se
ratifica el traslado, situaciébn que gener6 algunos incidentes entre los habitantes de

ambos lugares.

Antes de la llegada del ferrocarril muchos terrenos eran de propiedad del sefior Pedro
Antonio Sandoval, quien dono algunos, para la construccion de la estacion del
ferrocarril y del mercado, también vendié muchas de sus tierras lo cual impulsé aun

mas el movimiento comercial.

Descripcion Fisica: El Municipio de Piendamd se encuentra ubicado en la zona
centro del Departamento del cauca a 2 38" latitud norte y 76 30" longitud oeste, parte
media de la region montafiosa de la subcuenca del rio Piendama, sobre la vertiente

occidental de la cordillera central, su cabecera Municipal esta ubicada sobre la
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carretera panamericana a 100 Km. de la Ciudad de Cali y 25 Km. de la ciudad de

Popayan.

El Municipio de Piendamdé es el segundo Municipio productor de café a nivel
Departamental, contribuye con la economia nacional con la exportacion de flores,
caracteristicas de sus paisajes, aptitud del uso de sus tierras y presencia institucional.

El Municipio de Piendamo fue creado mediante acto administrativo, con Namero de
Identificacion Tributaria Nit.891500856-6, instituido con la responsabilidad de la
prestacion de los Servicios Publicos conforme a la Ley, mediante la cual satisface las
necesidades basicas de la comunidad en general y ofrece; calidad y eficiencia en el

manejo adecuado de los recursos.
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Figura 1 Mapa del Municipio de Piendam6 Cauca (Colombia)
Fuente: disponible en https://lencrypted-
tbn0.gstatic.com/images?q=tbn: ANd9GcR024GYgQi2B_nw3lqzDa22rSOPal0oaym9EObbUQ6m6BigqlulRTlyngUQ
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2.2. Estructura Organizacional de La Alcaldia Municipal de Piendamo-
Cauca

La estructura organica de la Alcaldia de Piendamo-Cauca (Colombia), se encuentra
conformada por las siguientes unidades administrativas e instancias de gestion
(Alcaldia Municipal de Piendamo-Tunia Cauca, s.f.)

DESPACHO DEL ALCALDE Conceio Miunicinal

Oficina de Control Interno <€ Personeria Municipal

Oficina de Personal &

Almacén General <

! | A

Secretaria de Secretaria Secretaria de Secretaria
Gobierno y Planeacién e Desarrollo Tesoreria Secretaria de Transito
Desarrollo Infrasstructura Agropecuario, General de Salud y

Comunitario Ambiental y Transporte

Econdmico

v

Comisaria de
Familia

Centro de
Convivencia
Ciudadana

Inspeccion de
Policia

Ludoteca

Archivo y
Correspondencia

Carcel Municipal

Figura 2 Estructura Organica Municipio de Piendamo

Fuente: Pagina web de La Alcaldia Municipal de Piendam6 Cauca (Colombia)

http://piendamo-
cauca.gov.co/dependencias.shtml
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2.3. Direccionamiento Estratégico de La Entidad.

2.3.1. Misién

La Alcaldia Municipal con una gestion publica eficiente, un equipo de trabajo
comprometido, el ejercicio de un buen Gobierno, manejo eficiente de los recursos
naturales y la participacion ciudadana, trabajara integralmente para hacer de
Piendamé, un Municipio con mas desarrollo social integral, econémicamente
sostenible, con trato preferencial a la infancia, la adolescencia, los grupos étnicos y

demas poblacion vulnerable.

2.3.2. Visioén

En el afio 2021 Piendamé sera el primero en la Subregion Centro, en desarrollo
humano integral, econdmico, gobernabilidad, con un territorio sostenible en
produccion agropecuaria y agroindustrial con inclusiébn social, con mejores
capacidades y oportunidades para la comunidad con enfoque en infancia y

adolescencia.

2.3.3. Principios y Valores de La Alcaldia Municipal de Piendamo6-Cauca
Los principios y valores que rigen el actuar de los servidores publicos de la Alcaldia

de Piendamo-Cauca estan adoptados a través del codigo de ética y el cédigo de buen

gobierno, y se reflejan en el siguiente esquema:
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/MANEJO EFICIENTE DE LOS\

RECURSOS PUBLICOS
EJERCICIO DEL  BUEN
GOBIERNO
ETICA HUMANA
ORGANIZACION Y
\ECONOMIASOLIDARIA /

RENDICION DE CUENTAS

/PARTICIPACION ENFOCADA\

-

RESPONSABILIDAD
SOCIAL

RESPONSABLIDAD
CIUDADANA

A LA COMUNIDAD
DEMOCRACIA
IGUALDAD
TRANSPARENCIA
Figura 3 Principios y Valores de La Alcaldia de Piendamé-Cauca
Fuente: Elaboracién propia en base a la pagina web de la alcaldia de Piendamé QESPETO /

2.4. Proceso de Gestion de Talento Humano

IDENTIFICACION
RIESGOS

ATENCION DE
REQUERIMIENTOS

-

ESTRATEGICO

L MAPA DE RIESGOS

-

CONTEXTO J

Figura 4 Proceso de Gestién de Talento Humano
Fuente: Elaboracion propia en base Manual de procesos y procedimientos Resolucion 00834 de 27 de Diciembre de
2014. Disponible en la pagina web de la alcaldia de Piendam¢ http://piendamo-cauca.gov.co/quienes_somos.shtml
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Tabla 1 Gestion del Talento Humano Procedimiento Capacitacion alos Funcionarios

GESTION DEL TALENTO HUMANO
PROCEDIMIENTO
Capacitacion a los Funcionarios

Cédigo: PA1-09
Versién: 3
Vigente desde:
Fecha:

encuesta, y se
adopta mediante
acto
administrativo.

Punto de
Tarea Descripcién de Area Cargo Control/
la (s) tarea (s) Responsable responsable Documento
soporte
Diagnosticar Se realiza | Todas las | Alcalde oficina de
necesidades de | diagnostico de | dependencias personal y jefes
Capacitacion necesidades de de area
capacitacion
aplicando
encuesta por
dependencias.
Priorizar Teniendo en | Talento Humano Jefe de Talento | Encuestas
necesidades de | cuenta las Humano, diligenciadas y
capacitacion encuestas, las comision de | tabulacién
evaluaciones de personal y
desempefio, se comité.
priorizan los
temas de
capacitacion.
Formular el Plan | Se formula el plan | Talento Humano Jefe de Talento | Matriz de
Institucional  de | de capacitacion de Humano, priorizacion.
Capacitacion. PIC | acuerdo con las comision de
necesidades y los personal y
resultados de la comité.

Socializar el Plan | Se  realiza la | Talento Humano Jefe de Talento | Documento PIC
Institucional  de | socializacion  del Humano y comité | adoptado.
Capacitacion. plan de de personal

capacitacion con

todos los

funcionarios.
Aprobar el plan | Se remite el plan | Despacho del | Alcalde, Jefe de | Registro de
formulado de capacitacion | Alcalde, Talento | Talento Humano | Socializacion

para la aprobacién | Humano

del Alcalde
Ejecutar el Plan | Se realiza la | Talento Humano Jefe de Talento | Acto
Institucional  de | ejecucion Humano administrativo.
capacitacion PIC. | teniendo en

cuenta los temas

priorizados y el

cronograma.
Evaluar el Plan | Se realiza la | Talento Humano Jefe de Talento | Cronograma de
Institucional  de | evaluacion del Humano capacitaciones,
capacitacion PIC. | Plan Institucional registro de

de capacitacion asistencia,

PIC. actas.

Fuente: Manual de procesos y procedimientos Resolucion 00834 de 27 de Diciembre de 2014. Disponible en la pagina
web de la alcaldia de Piendamo http://piendamo-cauca.gov.co/quienes_somos.shtml
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CAPITULO Il

3. Marco tedrico

3.1. LaNueva Gestion Publica en el proceso de modernizacion del Estado.

Una de las mayores transformaciones que viven los Estados en la actualidad, se
centra en el cuestionamiento de su capacidad de gobierno, y aunque el Estado, ha
sido una de las instituciones més antiguas y probablemente, la Gnica capaz de resolver
los grandes problemas que enfrenta la humanidad, la ineficiencia e ineficacia de la
administracion publica para atender de manera adecuada, oportuna y con limitados
recursos, las necesidades y requerimientos crecientes de una sociedad mas
participativa y demandante, hace que pierda legitimidad en su quehacer publico
(Gonzalez, 2002).

Es asi como la Nueva Gestion publica representa una de las fuentes de conocimiento
mas importantes de la administracién publica moderna, la cual ha ido cobrando auge
desde hace algunos afios para establecerse como el paradigma mas destacado

dentro de su objeto de estudio.

La Nueva Gestion Publica, es un modelo de Administracion Publica, surgida a finales
de los afios 70 en paises desarrollados como Gran Bretafia, Australia, Nueva Zelanda
y Estados Unidos, en contraposicién al modelo burocratico weberiano, mediante un
conjunto de politicas de modernizacion administrativa como la descentralizacion, la
gestion de la calidad, la flexibilizacion administrativa, el servicio al ciudadano y la
gestion orientada a resultados, entre otros, como producto de un cambio deliberado
de las estructuras y los procesos de las organizaciones del sector publico para que

funcionen eficientemente, a semejanza de las empresas privadas (Brouchoud, 2012).

Lo anterior con el fin de que sea una administracién que satisfaga las necesidades
reales de los ciudadanos al menor coste posible, favoreciendo para ello la introduccion
de mecanismos de competencia que permitan la eleccidén de los usuarios y a su vez

promuevan el desarrollo de servicios de mayor calidad (Sanchez, 2007).

Para sustentar este paradigma, existen enfoques que permiten entender la razon de

cada una de las politicas o cambios que han tenido, tienen o tendran lugar en las
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administraciones, para ello se parte de la base de que la nueva gestidn publica extrae
las ideas claves de distintos enfoques tedricos, analiza sus caracteristicas y aplica
aguellas que le permiten conseguir la intervencion mas adecuada al bienestar de la

sociedad en general.
Enfoques de la Nueva Gestion Publica

La Nueva Gestion Publica (NGP) no presenta una sola linea discursiva, posee
diversos enfoques que continuamente se transforman e interrelacionan y son

acotados con diversos nombres y en multiples contextos.
- Enfoque de la Reinvencion del gobierno.

David Osborne y Ted Gaebler, en su obra La Reinvencion del Gobierno: la influencia
del espiritu empresarial en el sector publico, generaron una fuerte influencia en el
campo de la Administracion Pudblica. En ella, los autores plantean que el tipo de
gobierno que se desarroll6 durante la era industrial, con sus burocracias perezosas y
centralizadas, su preocupacioén por las reglas y las regulaciones y sus cadenas
jerarquicas de mando, ya no funcionan del todo bien (Pinto, 2002), por lo que
sostienen que frente a estas realidades, la intencion de transformar las burocracias
publicas en gobiernos empresariales, productivos y eficientes, obedece a la creciente
desconfianza de los ciudadanos sobre la capacidad del Estado para administrar la

sociedad y satisfacer las necesidades sociales basicas.

Por ello segun Osborne y Gaebler, el problema de los gobiernos contemporaneos no
son las personas (servidores publicos) que trabajan en sus agencias, el verdadero mal
se encuentra en los sistemas, estructuras, reglas, procedimientos y leyes que los
atrapan e inhiben su capacidad creativa. Estos sistemas (servicio civil, presupuestos,
compras y suministros) deben cambiarse si se quiere aumentar la eficiencia
(Gonzalez, 2002)

Es asi que el objetivo del enfoque de la reinvencion del gobierno, no es cambiar los
fines (el qué y para qué) del gobierno; la tarea urgente es cuestionar y cambiar la
forma tradicional y burocréatica de como funciona el gobierno. El problema entonces

es de caracter instrumental; es cuestion de afinar los medios, mejorar la operacion de
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las instituciones publicas y erradicar la burocracia. En el fondo, mas que una teoria de
gobernabilidad, proponen una micro gerencia publica® (Gonzéalez, 2002).

- Enfoque Paradigma Pos burocratico y Gestion Publica.

Michel Barzelay, a través del estudio de las actividades y acciones de programas
gubernamentales (Estado de Minnesota-EE.UU), construyé un esquema que busca
dar cuenta de nuevos medios para mejorar la accion colectiva en la gestion publica.
Este nuevo esquema, es presentado como “Paradigma pos burocratico”, el cual
expone un conjunto de principios que se establecen a través del surgimiento de una
nueva cultura organizacional, nuevos enfoques operativos, nuevas tecnologias

administrativas, nuevas misticas y nuevas actitudes (Velez, 2011)

Este paradigma tiene las siguientes caracteristicas:

Tabla 2 Caracteristicas del Paradigma Pos burocrético y Gestion Publica

DEPENDENCIA IMPULSADA POR EL
CLIENTE

DEPENDENCIA BUROCRATICA

Se enfoca en sus Se enfoca en las

propias

necesidades y perspectivas

las necesidades vy

perspectivas del cliente.

Se enfoca en las funciones y las

responsabilidades de sus partes

Se enfoca en ayudar a que toda la

organizacion funcione como equipo.

Se define tanto por la cantidad de
recursos que controla como por las

tareas que desempena.

Se define por los resultados que logra en

beneficio de sus clientes.

Controla los costos

Crea un valor neto de costo.

Se aferra a la rutina

Modifica sus operaciones como respuesta a

las demandas

Lucha por ganar terreno

Compite por obtener mas negocios

Insiste en seguir los procedimientos

normales.

Introduce la opcibn en sus sistemas
operativos, cuando al hacerlo cumple un

propésito.

3 El concepto de micro gerencia publica se refiere a la gerencia plblica méas influida por la administracion de negocios. Constituye
el nivel micro-organizacional y los aspectos relacionados con la eficiencia y la eficacia interna. La micro gerencia publica en el
sector publico permite imitar y adaptar métodos, técnicas y estrategias de la administracién de negocios. A nivel macro-gerencial
las situaciones son méas complejas dado las variables politicas que determinan el contexto de la administracién publica.
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Anuncia politicas y planes Emprende con sus clientes una
comunicacion en ambos sentidos, con
objeto de evaluar y revisar su estrategia

operativa.

Separa el trabajo de pensar del | Otorga la autoridad a los empleados
trabajo de hacer. operativos, de emitir juicios sobre el modo
de mejorar tanto el servicio al cliente como

su valor.

Fuente: Elaboracion propia basada en lainformacion de (Gonzélez, 2002)

Basado en lo anterior la perspectiva del modelo pos burocratico parte del uso comun
de términos como cliente, calidad, servicio, valor, incentivo, innovacion,
empoderamiento y flexibilidad, es asi como este paradigma se presenta como una
nueva manera de pensar y practicar la administracién publica, lo cual implica vencer
la resistencia al cambio, pues estos cambios obedecen a un proceso de alineacién
con las transformaciones histdricas, econdmicas, politicas, sociales, institucionales,

ocurridas en los ultimos tiempos (Collazos & Velez, 2008).

- Enfoque de creacion de valor publico

La investigacion publicada por Mark. H. Moore en 1995, Gestidn estratégica y creacion
de valor en el sector publico, presentd un argumento administrativo, dirigido

principalmente a los ejecutivos designados y de carrera en los Estados Unidos.

En su obra Moore presenta tres aspectos, que para él son claves en el proceso de la
gestion publica (Vargas, 2015):

- Expone una filosofia de la gestién publica, es decir, una idea de lo que los
ciudadanos debemos esperar de los gestores publicos, las responsabilidades
éticas que asumen al tomar posesion de su cargo y lo que constituye una
ejecucion virtuosa.

- Presenta diferentes esquemas de diagndstico para guiar a los gestores en el
analisis del contexto en el que operan y calibrar el potencial para llevar a cabo
una accion efectiva.

- ldentifica tipos de intervencion que los gestores pueden realizar para explotar
el potencial del contexto politico y organizativo con el fin de crear valor publico.
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Para Moore la gestion publica es una accion estratégica, orientada a resultados que
son demandados por la sociedad. En este sentido el Gerente publico es un actor que
debe explotar el potencial del contexto politico y organizativo en el que esta inmerso
con el fin de crear valor publico, es decir el éxito de la gestién publica esta en la
trasformacion cultural y la insercion de nuevos principios que crean valor publico, lo

cual es en Ultimas lo que es valorado por los clientes de la organizacion (Velez, 2011).
3.1.1. La Nueva Gestidon Publica en Latinoamérica

En el proceso de democratizacion, reforma y consolidacion del Estado (y de sus
instituciones), asi como de su crecimiento econdémico con equidad, las
Administraciones Publicas Latinoamericanas adquieren un importante papel
modernizador, el cual se vincula a su propia configuracion y a la eficacia de su

interlocucion con el mercado, la sociedad civil y la ciudadania en general .

Una de las formulaciones mas esclarecedoras del paradigma de la NGP para la region
es la del Centro Latinoamericano de Administracion para el Desarrollo- CLAD, la cual
enfatiza que su apropiacion tiene el proposito de alcanzar mayores niveles de
eficiencia y eficacia en la gestion gubernamental, sefialando que el mismo se mueve

en dos vertientes (Ortega, 2015):

- Mediante un acercamiento del sector publico al privado en areas tales como
personal, remuneraciones y métodos de gestion, y

- A través de la disminucion de reglas y procedimientos en la gestion con
acciones tales como la desregulacion, descentralizacion, la competencia y la

rendicion de cuentas.

La CLAD sefiala tres fuentes doctrinarias y académicas que han incidido en la
implementacion del paradigma de la NGP:

- El Consenso de Washington.

En el contexto del colapso latinoamericano por el peso de la deuda, Wiliamson
sintetiza en 1989 los acuerdos que se venian alcanzando por el Banco Mundial, el
Fondo Monetario Internacional y el Tesoro de EU, en el sentido de elevar el papel del

mercado en la region, asi como reorientar el Estado hacia él.
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- Consenso de Santiago.

Los paises latinoamericanos acuerdan en 1998 en el marco de la Comision
Econdmica para América Latina, CEPAL, una mayor responsabilidad del gobierno,
para lo cual deba éste elevar su eficiencia y eficacia, al tiempo que mejore sus
mecanismos de rendicion de cuentas y su gobernabilidad.

- La Nueva Gestién Puablica para América Latina, del CLAD.

Esta doctrina, se enmarca en el reconocimiento de la ineficacia tanto del modelo de
gestion gubernamental anterior, el modelo weberiano que en la regién tuvo un corte
interventor, como de las propuestas de caracter neoliberal que se centraron
mayormente en la contraccién del aparato publico. En este sentido el CLAD enfatiza
gue mas alla de la necesidad de alcanzar una reforma que mejore sustancialmente la
eficiencia gubernamental para esta region, abrumada por la inequidad, el déficit
democratico y por las endémicamente pobres tasas de crecimiento economico, se
requiere ademas un Estado fuertemente responsabilizado por los rezagos sociales

pero amigable a la inversion y el crecimiento.

De manera sintética, son 9 las caracteristicas que debe atender la NGP
latinoamericana propuesta por el CLAD, a saber (CLAD, 1998):

- La profesionalizacién de la burocracia

- La administracién publica debe ser transparente y sus administradores deben
ser responsabilizados democraticamente ante la sociedad.

- La descentralizacién de la ejecucién y provisidén de servicios publicos.

- En las actividades exclusivas del Estado que permanezcan a cargo del
Gobierno Central, la administracion debe basarse en la desconcentracion
organizacional.

- La Administracion Publica Gerencial se orienta, basicamente, por el control de
los resultados, contrariamente al control paso a paso de las normas y
procedimientos, como se hacia en el modelo burocratico weberiano.

- La mayor autonomia gerencial de las agencias y de sus gestores debe ser

complementada con nuevas formas de control (control de resultados, control
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contable de costos, control por competencia administrada, o por cuasi-
mercados y control social).

En el nuevo modelo gerencial es importante distinguir dos tipos de unidades
auténomas, en primer lugar estan las que realizan funciones exclusivas del
Estado y en consecuencia son por definicion monopdlicas y a donde lo que se
requiere es darle mayor flexibilidad.

En segundo lugar estan aquellas que implementan la politica social con
determinados servicios, y en ellas el Estado seguira proporcionando
financiamiento y manteniendo la regulacién, pero la actividad propiamente

puede ser transferida a un sector publico no estatal.

El nuevo modelo gerencial del estado implica una orientacion de servicios al
usuario-ciudadano, lo que supone ir mas alla del modelo auto referenciado del
paradigma burocratico weberiano, esto es, centrado en la autoafirmacion del
Estado méas que en la satisfaccion de una necesidad publica.

Democratizar el papel de la burocracia con relacién al poder publico, lo que
implica fortalecer la responsabilidad del funcionario en los siguientes aspectos:

a) Ante la sociedad, lo que se asocia al fortalecimiento de la transparencia y
la rendicion de cuentas.

b) Ante las autoridades elegidas democraticamente,

c) Ante los representantes formales e informales de la sociedad, que estén

actuando en el ambito de la esfera publica no-estatal.

3.1.2. La Nueva Gestion Publica en el Estado colombiano

La Administracion Publica colombiana durante la década de los 90 emprendié una

serie de cambios y restructuraciones, que tuvo partida a través de la asamblea

nacional constituyente, la cual se empled por primera vez un capitulo sobre la

administracion publica y otro sobre la funcién publica, con el fin de regular a los

empleados del Estado, y fijo los principios que regulan la actividad administrativa.

Estas reformas estan vinculadas a los procesos de descentralizacidn y la organizacion

territorial en departamentos y municipios con responsabilidades administrativas y

fiscales.
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De esta manera, Colombia inicia una nueva época enfocada en la modernizacion de
la administracion publica, a través de diferentes estrategias que permitan avanzar la
confianza de la ciudadania con las entidades publicas, centrando la atencién en los
bienes y servicios que se ofrecen a las personas en términos 6ptimos de eficiencia, y
eficacia, lo que implica la racionalidad en el manejo de los recursos y el desempefio
idoneo de los servidores publicos (Rodriguez, 2014).

Para ello, se es importante formular procesos de seleccion de los funcionarios que
resalte los conocimientos, las competencias laborales y dominen las técnicas
adecuadas para la toma de decisiones y asi lograr la implementacién de politicas

publicas eficientes, eficaces y efectivas en el quehacer administrativo.

Este enfoque de la gestion publica genera que los servidores publicos estén en
constante preparacion y capacitacion para poder desarrollar las estrategias que les
permitan crear una nueva organizacion administrativa dentro de cada una de las
entidades del Estado, orientada a la mejora constante en la prestacion del servicio

gubernamental a la ciudadania (Mufioz, 2016).

La Nueva Gestion Publica colombiana encuentra su fundamento en el articulo 209 de
la Constitucion Politica que prescribe (Departamento Administrativo de la Funcién
Publica, 2002):

La funcion administrativa esta al servicio de los intereses generales y se desarrolla
con fundamento en los principios de igualdad, moralidad, eficacia, economia,
celeridad, imparcialidad y publicidad, mediante la descentralizacion, la delegacion y la

desconcentraciéon de funciones.

El mismo articulo prevé que las autoridades administrativas deben coordinar sus
actuaciones para el adecuado cumplimiento de los fines del Estado. Ademas, que la
administracion publica en todos sus érdenes tendra un control interno que se ejercera

en los términos que defina la ley.

Un elemento clave para una gestion publica de calidad, es el recurso humano o las
personas que conforman la institucionalidad publica. La fuerza de trabajo es un

insumo que sumado a la infraestructura, a los recursos materiales y a los recursos
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financieros permiten ejecutar los procesos productivos del sector publico para la
provision final de los bienes y servicios a los ciudadanos.

Por ello, para lograr un Estado eficaz y eficiente, es necesario el desarrollo del recurso
humano en el sector publico, pues el éxito en la implementacion de las politicas y
programas publicos dependera en buena medida de las personas que se desempefian

en los distintos niveles de gobierno.
3.2. Capacitacion y Competencias Laborales.

La formacion de los servidores publicos se ha convertido en un tema de preocupacion
en las entidades publicas, debido a que se requiere contar con personal calificado
para prestar servicios eficientes y eficaces a la comunidad, convirtiéndose la

capacitacién en un valor estratégico para estas.

Existen diferentes definiciones sobre el concepto de capacitacion, en general

encontramos las siguientes:

3.2.1. Capacitacién

Para (Chiavenato, 2007), la capacitacion es el proceso educativo de corto plazo,
aplicado de manera sistemética y organizada, por medio del cual las personas
adquieren conocimientos, desarrollan habilidades y competencias en funcion de
objetivos definidos. La capacitacion entrafia la transmisibn de conocimientos
especificos relativos al trabajo, actitudes frente a aspectos de la organizacién, de la

tarea y del ambiente, asi como desarrollo de habilidades y competencias.

Para (Martinez & Acosta, 2012), la capacitacion es una actividad sistematica,
planificada y permanente cuyo proposito general es preparar, desarrollar e integrar a
los recursos humanos que se encuentren desarrollando una actividad laboral
determinada y mas auln conectada al sistema productivo. La capacitacion va dirigida
al perfeccionamiento técnico del trabajador para que éste se desempefie
eficientemente en las areas asignadas, logrando con ello la obtencion de resultados
de calidad, un excelente desempenio, servicio y un perfil ajustado a las necesidades
del entorno. A través de la capacitacion se persigue que el perfil del trabajador se

adecue a las exigencias que se tienen en el puesto de trabajo.
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De acuerdo con Gelaf (1999), citado por (Varela & Sabia, 2013) la capacitacion es la
accion por medio de la cual, la organizacién les ofrece a los empleados la posibilidad
de ampliar su competencia, contribuyendo asi a los intereses de ambos. Permite
mejorar la eficiencia del trabajo de la organizacion. La capacitacion es la oportunidad
para los empleados de adquirir actitudes, conocimientos y habilidades, que aumentan

su competencia y comprension de la mision y funciones de la organizacion.

3.2.2. La Capacitacion en el Sector Publico Colombiano.

En la administracion publica la capacitacion se ha convertido en una politica
estratégica para lograr cambios organizacionales, 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. (DAFP, 2007)

De acuerdo al Decreto 1567 de 1998 en su art. 4 la capacitacion se define como “el
conjunto de procesos organizados, relativos tanto a la educacion no formal como a la
informal de acuerdo con lo establecido por la ley general de educacion, dirigidos a
prolongar y a complementar la educacion inicial mediante la generacion de
conocimientos, el desarrollo de habilidades y el cambio de actitudes, con el fin de
incrementar la capacidad individual y colectiva para contribuir al cumplimiento de la
mision institucional, a la mejor prestacion de servicios a la comunidad, al eficaz

desempeiio del cargo y al desarrollo personal integral.”

Este decreto en su articulo 5y 6, define los objetivos y los principios de la capacitacién.

Tabla 3 Objetivos y Principios de la Capacitacion

Contribuir al mejoramiento institucional fortaleciendo la capacidad

OBJETIVOS | de sus entidades y organismos.

Promover el desarrollo integral del recurso humano y el

financiamiento de una ética del servicio publico.
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Decreto 1567 | Elevar el nivel de compromiso de los empleados con respecto a las

de 1998 politicas, los planes, los programas, los proyectos y los objetivos del
Estado y de sus respectivas entidades.

Art. S Fortalecer la capacidad, tanto individual como colectiva, de aportar
conocimientos, habilidades y actitudes para el mejor desempeiio
laboral y para el logro de los objetivos institucionales.

Facilitar la preparacion pertinente de los empleados con el fin de
elevar sus niveles de satisfaccion personal y laboral, asi como de
incrementar sus posibilidades de ascenso dentro de la carrera
administrativa.
Complementariedad.
Integralidad.

PRINCIPIOS Objetividad.

Participacion.

Decreto 1567 | Prevalencia del Interés de la Organizacion.

de 1998 Integracién a la Carrera Administrativa.

Prelacion de los Empleados de Carrera.

Art. 6 -
Economia.

Enfasis en la Practica.

Continuidad.

Fuente: Elaboracion propia en base al Decreto 1567 de 1998

3.2.3. Antecedentes de la Politica de Formacion y Capacitacién en el sector

Publico Colombiano

El Departamento Administrativo de la Funcion Publica (DAFP) y la Escuela
Superior de Administracion Publica (ESAP) a través del proyecto “Construccion
Participativa de Lineamientos para Redimensionar la Politica Estatal de Formacién
y Capacitacion para los Empleados Publicos: Perspectiva de la educacion no
formal e informal”, tuvo como fin conocer las experiencias y necesidades de las
entidades y organismos publicos nacionales y territoriales, en cuanto a la
identificacion de prioridades tematicas para la ejecucion de la nueva politicas de

formacioén y capacitacion.

El proyecto de investigacion se realizd en dos fases (DAFP, 2013):
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La primera fase comprendida entre enero y diciembre de 2006, se realizo el
diagndstico de la politica de capacitacion a través de la aplicacion de una encuesta
a 220 municipios; asi como el analisis de los resultados de la Encuesta sobre
Capacitacion 2005-2006 aplicada a través del Sistema Unico de Informacion de

Personal (SUIP) a las entidades nacionales.

La segunda fase desarrollada durante el afio 2007 permitid la caracterizacion
regional de las necesidades y la validacion de la propuesta metodolégica para la
capacitacion, asi como las nuevas orientaciones conceptuales, metodoldgicas y
de estrategias de implementacién, las cuales fueron sometidas al analisis de

grupos de discusion en 7 eventos regionales y una mesa nacional de expertos.

El enfoque metodologico de recoleccion de esta informacion incluyé la
identificacion de necesidades de capacitacion a partir del analisis de problemas
territoriales, retos o requerimientos de la organizacion para el desarrollo de los

planes institucionales.

3.2.3.1. Cronologia de la Formacion y Capacitacion en Colombia
Empleo
y Publico,
) Reglamentacion ’ Se reglamentd Carrera Se publica la Decreto Unico
(reacion Derechoala dela TiloVy Art. laformacion y ~ Administratiia ~~ Gufapara la Reglamentario
del Sistema capacitacion capacitacion 66 acultades capacitacidn  y Gerencia formulacion de del Sector
de Carrera extraordinarias Biblica PICs Funcion Publica
Decreto Decreto Decreto-Ley
Ley 165 /38 2400/68 1221/93 Lev443 /98 1557/98 Ley 909/04 2008 Decreto 1083/15
Art. 54 CP/91
Ley19/58 I CONPES Ley 489 /98 2003 2006- 2007 2013
2750/95 Decreto 4665/07
Creacion DAFP Reconocimiento ) ecteto uacion del
constitucional de Paradigma Sistema de Carta o Evaluacion de
yESAP lacapacitacitn s 13 GP Desarrollo lberoamericana  Investigacion  PNFCen FURAG
como derecho orentada Administrativo de ‘a,FU.mén lDAFP_. ESA‘Pd
del trabajador resultads.- —PNFIC como Piblica Plan Nacpr}wa g
Pilar Formacidny
PNFC -
Capacitacion
(actual)

Figura 5 Cronologia de la Formacién y Capacitacion en Colombia

Fuente: (DAFP, 2017)
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3.2.4. Normatividad Nacional y Municipal de la Capacitacion por
Competencias Laborales en Colombia.

Las entidades del Estado cobijadas por la ley 443 de 1998, se deben acoger a los
parametros relacionados con la implementacién de los programas de capacitacién por
competencias laborales, que para estos fines han sido reglados por la siguiente
normatividad (Fondo de Pasivo Social de Ferrocarriles Nacionales de Colombia,
2015):

La Constitucién Politica de 1991, en su articulo 53, el cual enuncia que la ley
correspondiente tendra en cuenta por lo menos los siguientes principios minimos

fundamentales: la capacitacién y el adiestramiento entre otros.

Con el decreto 1567 de Agosto 5 de 1998, se creé el sistema nacional de capacitacion
y el sistema de estimulos para los empleados del Estado. Reglamenta, entre otros, el
Sistema Nacional de Capacitacion para los empleados del Estado: sus componentes,
objetivos y principios rectores de la capacitacion, los programas de Induccién y Re
induccion y sus curriculos basicos, areas y modalidades de la capacitacion y

obligaciones de las entidades y de los empleados en relacién con ésta.

Con el decreto 682 de 2001, se adopto el Plan Nacional de Formacién y Capacitacion
de Servidores Publicos, formulado por el Departamento Administrativo de la Funcion
Publica, DAFP y la Escuela Superior de la Administracion Publica, ESAP. En este
decreto se establecen los lineamientos tedricos y filosoficos para la elaboracion y
ejecucion del Plan Anual de Capacitacion en los organismos estatales.

La Ley 734 de 2002 en su articulo 33, sobre los Derechos de los servidores publicos,

en el numeral 3, estipula:

"Recibir capacitacion para el mejor desempefio de sus funciones y se reitera en
el numeral 40, ibidem, en el que se sefiala: "Capacitarse y actualizarse en el

area donde desempefia su funcion".

4 Ley 443 de 1998: por la cual se expiden normas sobre carrera administrativa y se dictan otras disposiciones.
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Ley 909 de Septiembre 23 de 2004: Por el cual se expiden normas que regulan el
empleo publico, la carrera administrativa, gerencia publica y se dictan otras

disposiciones.

En su Articulo 15 - “Las Unidades de Personal de las entidades, en el numeral
2.

...’Seran funciones especificas de estas unidades de personal, las
siguientes:...e) Disefar y administrar los programas de formacion vy
capacitacién, de acuerdo con lo previsto en la ley y en el Plan Nacional de

Formacion y Capacitacion...”

La Corte Constitucional, en Sentencia del 6 de septiembre de 2000, Expediente D-
2865, sefiala que la capacitacion, es un principio minimo fundamental de caracter
prevalente, que rige en cualquier relaciéon laboral, incluidas las que surgen entre la

administracion publica y sus servidores.

Resolucién 415 de 2003: Departamento Administrativo de la Funcion Puablica

actualizacion del Plan Nacional de Formacién y Capacitacion — Actualizacion.

El Decreto 2539 de 2005, expedido por el DAFP, por el cual se establecen
competencias laborales generales para los empleos publicos de los distintos niveles

jerarquicos

El Decreto 4665 de Noviembre 29 de 2007. Por el cual se adopta el Plan Nacional de
Formacion y Capacitacion de empleados Publicos para el Desarrollo de

Competencias.

3.2.5. Politica de Formacion y Capacitacién de los Empleados Publicos para

el Desarrollo de Competencias Laborales.

El Departamento Administrativo de la Funcion Publica - DAFP y la Escuela Superior
de Administracion Publica - ESAP, con el fin de conocer las experiencias y
necesidades de las entidades y organismos publicos nacionales y territoriales, e
identificar prioridades tematicas para la ejecucion de la politicas de formacion y

capacitaciéon, desarrollaron un proyecto para redisefiar esta politica, basada en la
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consulta sobre las prioridades reales de dichos organismos, el reconocimiento de los
particulares problemas de la gestidén de la capacitacion, la limitacion de recursos por
cuenta de la restriccion del gasto publico, la dificultad de acceso a la informacion,
particularmente a nivel territorial y las debilidades en el seguimiento de la politica,

entre otros (Escuela Superior de Administracion Publica-ESAP, 2010).

El Plan Nacional de Formacién y Capacitacion de los Empleados Publicos para el
Desarrollo de Competencias Laborales se estableci6 mediante el Decreto 4665 de
2007, el cual incluyo los propdsitos nacionales de modernizacion del Estado, asi como
los requerimientos especificos de los organismos territoriales, su eje principal fue el
concepto de competencias, ya que cambia el enfoque de capacitacion y formacion,
debido a que permiten estructurar programas articulados a problemas que debe
resolver el servidor publico en su desempefio laboral diario, superando asi la
realizacion de eventos aislados muy tedricos, que no responden a las necesidades

laborales.
3.25.1. Retos de La Politica Nacional de Formacion y Capacitacion.

La Politica Nacional de Formacion y Capacitacion tiene como retos los siguientes (El
DAFP y La ESAP, 2008):

Tabla 4 Retos de La Politica de Formacion y Capacitacion

RETOS DESCRIPCION

Capacitacion con Enfoque en |Impulsar el tema de las competencias

Competencias como eje de la propuesta pedagogica.

Educacioén Informal y Para el Trabajo y | Vincular a todos los empleados publicos en

el Desarrollo procesos de aprendizaje

Prioridades Regionales y Nacionales | Atender las necesidades concretas de
capacitacién de las entidades publicas de

los 6érdenes nacional y territorial

Proyectos de Aprendizaje a Partir de | Orientar la gestion de la capacitacion bajo

Situaciones Problematicas el enfoque de Aprendizaje en Equipo

Fuente: Elaboracién propia en base a (El DAFP y La ESAP, 2008)
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Por lo anterior la politica de formacion y capacitacion ha determinado los siguientes

lineamientos conceptuales y pedagogicos, con el fin de cumplir con su objetivo.

Son cuatro los lineamientos conceptuales que enmarcan la politica de formacion y
capacitacion de los empleados estatales, y que orientan los procesos de gestion de
los Planes Institucionales de Capacitacion en las entidades (El DAFP y La ESAP,
2008)

a) La Dimension territorial y Nacional en la politica de Formacion y
Capacitacién: la formacién y la capacitacion de los empleados publicos debe
contribuir a lograr la modernizacion del Estado y con ello a fortalecer la

capacidad de gestion de las entidades estatales.

b) Profesionalizacion del empleo publico eje de la gestidon integral de los
recursos humanos: se debe garantizar que los empleados publicos posean
una serie de atributos como el mérito, la capacidad, la vocacién de servicio, la
eficacia en el desempefio de su funcién, la responsabilidad, la honestidad y la

adhesion a los principios y valores de la democracia.

c) Desarrollo de competencias laborales para la gestion de la calidad en el
sector publico: La formacion y la capacitacién tienen como responsabilidad
dentro de la gestion de la calidad, analizar las brechas o necesidades de
desarrollo de las competencias laborales de los empleados, que estén
directamente relacionadas con los procesos que generan los productos o
servicios que demandan excelencia 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.

d) Enfoque de laformacién basada en competencias: La politica de formacién
y capacitacion establece parametros para que cada entidad desarrolle tanto las
competencias laborales definidas previamente, en el proceso de identificacion
de competencias laborales, y disefio de manuales de funciones y requisitos, asi

como para que se desarrollen aguellas competencias que se requieren para
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resolver problemas o contingencias organizacionales de la realidad laboral en

el cumplimiento de la misién, visién, metas, planes o estrategias institucionales

3.2.6. Lineamientos Pedagdgicos de la Politica de Formacion y Capacitacion

de empleados publicos.

El Plan Nacional de Formacion y Capacitacion de Empleados Publicos acoge la teoria
constructivista para la formulacion de los Planes Institucionales de Capacitacion. Esta
teoria es aplicada a la educacion, segun la cual las personas no son recipientes vacios
en los que se depositan los conocimientos ya hechos y elaborados, y que desempefian
un papel pasivo de simples receptores de informacion que después deben repetir. Por
el contrario, esta concibe la educacion como un proceso permanente en donde el
individuo va descubriendo, elaborando, reinventado, haciendo suyo el conocimiento,

organiza las actividades en torno a problemas (El DAFP y La ESAP, 2008).

Con base a esta teoria y en las orientaciones del Plan Nacional de Formacion y
Capacitacion, en los Planes Institucionales de Capacitacion se deben incorporar la

educaciéon basada en problemas para relacionar ensefianza e investigacion.

Dentro de los métodos de ensefianza y de aprendizaje utilizados por la educacion
basada en problemas esta el aprendizaje colaborativo y la estrategia de proyectos de

aprendizaje en equipo.

LINEAMIENTOS PEDAGOGICOS DE LA POLITICA DE FORMACION Y
CAPACITACION DE EMPLEADOS PUBLICOS

La Educacion Basada en Problemas El Proyecto de Aprendizaje en Equipo

Es una actividad de pequefios grupos en
los que se intercambia informacién,
conocimientos, experiencias, asi como
dificultades e intereses; se aprende a
través de la colaboracion de los
integrantes del grupo, quienes se
constituyen en compaferos dentro del
proceso de aprendizaje.

Los problemas deben entenderse como
una oportunidad para aprender a través
de cuestionamientos realizados sobre la
realidad laboral cotidiana. En estos casos
el servidor desarrolla aspectos como el
razonamiento, juicio critco y la
creatividad.

Figura 6 Lineamientos de la Politica de Formacion y Capacitacion de los Empleados Publicos
Fuente: Elaboracion propia en base al (Departamento Administrativo de la Funcion Publica-DAFP, 2017)
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3.2.7. Estructura del Programa de Formacién y Capacitaciéon de las
Entidades Publicas.

El programa de Formacion y Capacitacion para las Entidades Publicas pretende
desarrollar actividades de formacion y capacitacion para los empleados, a través de
la generacion de conocimientos, el desarrollo y fortalecimiento de competencias, con
el fin de incrementar la capacidad individual y colectiva para contribuir al cumplimiento
de la mision y objetivos institucionales, mejorando la calidad en la prestacion del
servicio a la ciudadania y el eficaz desempefio del cargo, la cual cubre los siguientes

subprogramas:

Programas de Induccién y reinduccion. Los planes institucionales de cada entidad
deben incluir obligatoriamente programas de induccion y de reinduccion, los cuales se
definen como procesos de formacion y capacitacion dirigidos a facilitar y a fortalecer
la integracién del empleado a la cultura organizacional, a desarrollar en éste
habilidades gerenciales y de servicio publico y suministrarle informacion necesaria
para el mejor conocimiento de la funcion publica y de la entidad, estimulando el
aprendizaje y el desarrollo individual y organizacional, en un contexto metodoldgico
flexible, integral, practico y participativo. Tendran las siguientes caracteristicas

particulares (Diario Oficial, 1998):
3.2.7.1. Programade Induccién.

Es un proceso dirigido a iniciar al empleado en su integracibn a la cultura
organizacional durante los cuatro meses siguientes a su vinculacion. El
aprovechamiento del programa por el empleado vinculado en periodo de prueba
debera ser tenido en cuenta en la evaluacién de dicho periodo. Sus objetivos con

respecto al empleador son:

- Iniciar su integracién al sistema deseado por la entidad, asi como el
fortalecimiento de su formacion ética.
- Familiarizarlo con el servicio publico, con la organizacion y con las funciones

generales del Estado.
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- Instruirlo acerca de la mision de la entidad y de las funciones de su
dependencia, al igual que sus responsabilidades individuales, sus deberes y
derechos.

- Informarlo acerca de las normas y las decisiones tendientes a prevenir y a
reprimir la corrupcion, asi como sobre las inhabilidades e incompatibilidades
relativas a los servidores publicos.

- Crear identidad y sentido de pertenencia respecto de la entidad.

Fases del Proceso de Induccion

Vinculacion y Recibimiento del fpresentacién de Ia\
Servidor entidad en general.

Planes y programas
institucionales.

FASES DEL . L. .
Ubicacién en Relacién con la Entidad .
PROCESO DE |:> Prestaciones y
INDUCCION servicios del personal.

Presentacién

Ubicacion con Relacion al Puesto de K J
Trabajo

Figura 7 Fases del Proceso de Induccion
Fuente: Elaboracién propia en base ala pagina https://ingenieriaemprendimiento.files.wordpress.com/2016/01/programa-de
induccion-y-reinduccion.pdf

Responsables

La responsabilidad inmediata de que este programa se planee, organice, realice y evalle
es de los jefes del area de gestion humana o de las personas que hagan sus veces. Por
lo general, el jefe del area asigna esta responsabilidad a profesionales competentes

quienes disefiaran y presentaran la programacién para su aprobacion y la de la Direccion.

3.2.7.2. Programas de Reinduccion.

Esta dirigido a reorientar la integracion del empleado a la cultura organizacional en
virtud de los cambios producidos en cualquiera de los asuntos a los cuales se refieren
sus objetivos, que mas adelante se sefialan. Los programas de reinduccién se
impartiran a todos los empleados por lo menos cada dos afios, o antes, en el momento

en que se produzcan dichos cambios, e incluiran obligatoriamente un proceso de

41


https://ingenieriaemprendimiento.files.wordpress.com/2016/01/programa-de%20induccion-y-reinduccion.pdf
https://ingenieriaemprendimiento.files.wordpress.com/2016/01/programa-de%20induccion-y-reinduccion.pdf

actualizaciones acerca de las normas sobre inhabilidades e incompatibilidades y de

las que regulan la moral administrativa. Sus objetivos especificos son los siguientes:

El

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

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

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

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

A través de procesos de actualizacion, poner en conocimiento de los
empleados las normas y las decisiones para la prevencion y supresion de la
corrupcion, asi como informarlos de las modificaciones en materia de
inhabilidades e incompatibilidades de los servicios publicos.

Informar a los empleados acerca de nuevas disposiciones en materia de

administracion de recursos humanos.

Responsable

responsable inmediato del disefio, ejecucién, evaluacion y seguimiento del

programa de reinduccion es el jefe del area de gestion humana o de quien haga sus

veces quien se apoyara principalmente en los directivos, asesores, ejecutivos y

profesionales que de acuerdo con su perfil sean seleccionados para el efecto.

3.2.7.3. Plan Institucional de Capacitacién-PIC

El Plan institucional de Capacitacién (PIC) es el conjunto coherente de acciones de

capacitaciéon y formacion, que durante un periodo de tiempo y a partir de unos

objetivos especificos, facilita el desarrollo de competencias, el mejoramiento de los

procesos institucionales y el fortalecimiento de la capacidad laboral de los empleados

a nivel individual y de equipo para conseguir los resultados y metas institucionales
establecidos en una entidad publica (El DAFP y La ESAP, 2008).
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3.2.7.3.1. Fases para la Formulacion del Plan Institucional de Capacitacion-
PIC

Sensibilizar alos Empleados\
sobre la Capacitacion para el
Desarrollo de Competencias
con base en los Proyectos
de Aprendizaje

J

Formular Proyectos de

FASES DE LOS Aprendizaje
PLANES . J
INSTITUCIONALES DE / . ' ' \
CAPACITACION- PIC Consolidar la informacién de

los Proyectos de Aprendizaje
en Equipo formulados en la
entidad

- J

Programar el PIC Institucional
con base en los Proyectos de

Aprendizaje
J
( )
Ejecucion del PIC
. J

Figura 8 Fases de la Politica de Formacion y Capacitacion de los Servidores Publicos
Fuente: Elaboracion propia en base al (Departamento Administrativo de la Funcion Publica-DAFP, 2017)

La primera fase consiste en sensibilizar a los empleados, es decir busca preparar y
motivar a la totalidad del personal para que conozca las nuevas orientaciones de la
politica y la capacitacibn por competencias, entienda qué son los proyectos de
aprendizaje, las situaciones problemas y los equipos de aprendizaje. En esta fase
deben quedar claros los procedimientos a seguir, el contenido y la forma de diligenciar

las fichas de aprendizaje colectivo e individual.

En la segunda fase se formulan los proyectos de aprendizaje, el cual consiste en
asegurar la conformacién de equipos de aprendizaje por area, proceso u otro criterio
para que de manera organizada se trabaje en la solucién de un problema o necesidad

institucional a través de la formulacion de proyectos de aprendizaje.

En esta fase, el area de Recursos Humanos debe orientar al equipo directivo para que

establezca las necesidades institucionales y asesorar permanentemente en la

43



formulacion de proyectos de aprendizaje a las dependencias, oficinas o areas de la
entidad y a los equipos de aprendizaje para que respondan a problemas o retos

institucionales priorizados.

La tercera fase es la consolidacion de la informacion, donde el &rea de recursos
humanos debe recoger y clasificar la informacion de los proyectos de aprendizaje -
PAE- formulados en la entidad, con el fin de organizarla, analizarla y facilitar la fijacion
de prioridades de las acciones a realizar para incluirlas en la formulacion del PIC —

Plan Institucional de Capacitacion.

La cuarta fase se programa el PIC, es decir se toman decisiones sobre los problemas
de aprendizaje que seran atendidos, organizar las actividades de capacitacion a
desarrollar y determinar la mejor distribucion de los recursos y medios disponibles.
Esta programacion se debe registrar en un documento en el cual se sintetiza el Plan

Institucional de Capacitacion, PIC.

Por ultimo est4 la quinta fase, la cual implica poner en marcha las distintas acciones
para garantizar la realizacion de las estrategias o métodos de aprendizaje previstos

en los proyectos de aprendizaje.

3.2.7.3.2. Poblacion objetivo de la capacitacién

Los empleados de carrera, de libre nombramiento y remocién, de periodo y de
eleccion popular (gobernadores y alcaldes) tienen derecho a recibir cualquier tipo de
programa de capacitacion.

Los empleados con nombramiento provisional s6lo se benefician de los programas de

induccion y adiestramiento en el puesto de trabajo.

Los empleados de carrera y los de libre nombramiento y remocion tienen derecho a
comisiones de estudio para la modalidad formal a nivel de postgrado, (en aplicacion

de las situaciones administrativas mencionadas en los decretos 2400/68, 1950/73).

El Decreto Reglamentario 1572 de 1998 incluyé el nivel ejecutivo de empleos de libre

nombramiento y remocién como susceptible de otorgamiento de estimulos.
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3.2.7.4. Red Institucional de Capacitacion

En los Plan Institucionales de Capacitacion las entidades pueden desarrollar

capacitaciones con la Red Institucional conformada por otras entidades, en el marco

de sus programas como:

3.2.8.

Escuela Superior de Administracion Publica.-ESAP-

Escuela de Alto Gobierno- ESAP

Contaduria General de la Nacion

Gobierno en Linea

Ministerio de las Tecnologias de la Informacién y Comunicaciones
Ministerio de Hacienda

Servicio Nacional de Aprendizaje SENA

Departamento Nacional de Planeacion -DNP-

Archivo General de la Nacion-AGN

Centro Latinoamericano de Administracion para el Desarrollo-CLAD

Proyecto de Aprendizaje en Equipo para el Desarrollo de

Competencias Laborales

Los Proyectos de Aprendizaje en equipo comprenden el conjunto de acciones

programadas y desarrolladas por el grupo de empleados, buscando a partir de ellos

resolver necesidades de aprendizaje para abordar y solucionar apropiadamente la

situacion problema que se les presentan cotidianamente en el desarrollo de sus
actividades laborales (DAFP, 2013).

Tabla 5 Pautas para la Elaboracién del Proyecto de Aprendizaje en Equipo

PAUTAS PROPOPQOSITO

Establecer la situacién Determinar las prioridades de los temas por

problema de interés. aprender, cada problema o situacion problema se

Describir causas, elaborar hipotesis y estrategias

para corroborar las hipétesis.

convierte en el trampolin para aprender, no para

plantear una solucién definitiva.
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Definir fortalezas y saberes

del grupo.

Identificar los vacios a nivel de conocimiento que
se poseen para el desarrollo del PAE. Vacios que
son las actividades independientes de caracter
individual a realizar por los miembros del grupo, o

colectivas, segun sea su necesidad y la del grupo.

Analizar e identificar
necesidades de
capacitacion.

Lluvia de ideas (espacio para expresar toda la in-
formacién que se posea con respecto al problema
por cada integrante del equipo de aprendizaje, es
decir todos los conocimientos que saben y que
estan relacionados con el PAE, permite el analisis
del problema, no se admiten especulaciones, ni
inferencias, el participante debe aportar y explicar
por lo menos con tres ideas que contribuyan al

desarrollo de las actividades que estan planeadas).

Elaborar un plan de

aprendizaje en equipo.

Definicion de los objetivos de aprendizaje. Es un
paso fundamental, porque responde a lo que se
necesita saber para lograr el desarrollo de las
competencias laborales, con relacion al saber,
hacer y ser. Esta fase permite establecer qué
informacion se necesita buscar para compartirla
con el grupo, los objetivos de aprendizaje son un
punto de partida para planear las diferentes acti-
vidades de formacion y capacitacion a desarrollar.

Busqueda de informacion. Es el desarrollo de las
actividades de trabajo autbnomo para consecucion
de informacién, elaboracion de productos
académicos para la apropiacion de los contenidos
y demas actividades de caréacter individual que
seran el insumo de las actividades o sesiones pre-
senciales en las cuales se socializara y debatira

sobre las mismas para llegar a consensos
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grupales, fomentando el aprendizaje colaborativo
como la estrategia central de ensefianza y de

aprendizaje.

Formular el Plan de trabajo

Individual

Definicion de los objetivos de aprendizaje de
caracter independiente e individual. Es un paso
fundamental, porque responde a lo que se necesita
cada funcionario publico saber para lograr el
desarrollo de las competencias laborales, con

relacion al saber, hacer y ser.

Actividad que ademas de hacer evidente el nuevo
conocimiento a partir de la guia de aprendizaje
individual y sus diferentes soportes, permite dar
cuenta de las actividades de caracter individual
desarrolladas y propuestas en el Plan Institucional
de Capacitacion — PIC.

Reporte de resultados. Las diferentes actividades
permitiran evidenciar a través de los productos
obtenidos el cumplimiento de los objetivos de
aprendizaje, es la mas importante del proceso,
porque en €l se demuestran los conocimientos, el
desarrollo de competencias a través de las nuevas

habilidades o fortalecimiento de las existentes.

Evaluar el proceso de

aprendizaje

¢Qué han aprendido los participantes — estu-

diantes?

La evaluacion como parte integral del proceso de
obtencion y apropiacion de nuevos aprendizajes y
actitudes frente al ejercicio profesional requiere
estar mediada por la relacién docente facilitador
y/o capacitador — participante, con compromiso
constante, dialogo, confrontacion de proceso,

identificacion de logros y dificultades.
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Evaluar el grupo permite evidenciar los progresos
en el area de trabajo, en sus desempefios profe-
sionales, abordar adecuadamente los conflictos
desde los diferentes puntos de vista enriquece el

aprendizaje colaborativo.

Las sesiones presenciales de trabajo del equipo de
trabajo incentivaran la evaluacion y retroali-
mentacion dirigidas a la resolucion del problema
objeto de estudio. Es un espacio para crecer como

grupo y de manera individual.

La construccion colectiva del portafolio de evi-
dencias individual y grupal, en el cual se dejan
evidencias del proceso de autoevaluacion, de los
integrantes del equipo de aprendizaje responsable

del desarrollo del PAE.
Fuente: Elaboracién propia en base a (El DAFP y La ESAP, 2008)

3.3. Competencias laborales
3.3.1. Historia de las Competencias Laborales.

El concepto de competencias no nace del modelo educativo, sino que surge a partir
del sector productivo, concretamente en el ambito de la capacitacién. La finalidad que
tuvo en sus inicios fue hacer mas eficientes las actividades realizadas por los
trabajadores; por ello fue necesario identificar en su primer momento cuales eran las
funciones que debian de desempefiar los empleados de un area o rama productiva
especifica. Es decir, el punto de partida fue identificar cuales eran los conocimientos,

las habilidades y las actitudes.

En la década de los cincuenta, las investigaciones sobre la conducta humana
permitieron que el concepto de competencia adquiriese un sentido profundamente
pertinente para los estudios laborales. Los estudios de Maslow (1954), Herzber (1966)
y mas recientemente McClellan (1968-1998), orientados inicialmente hacia la
motivacion humana, han desembocado en un intento de interpretacion global del
individuo en su desempefio laboral (Martinez & Acosta, 2013).

48



El concepto de competencia empezé a ser utilizado como resultado de las
investigaciones de David McClellan en los afios 70, las cuales se enfocaron a
identificar las variables que permitieran explicar el desempefio en el trabajo. De hecho,
un primer hallazgo lo constituy6 la demostracion de la insuficiencia de los tradicionales

test y pruebas para predecir el éxito en el desempefio laboral (OIT;CINTERFOR).

Lo mas relevante del enfoque de McClellan es el analisis de puestos de trabajo, ya
que el andlisis tradicional de los cargos se enfoca en los elementos de trabajo,
mientras que el estudio de las competencias se centra en las personas que
constantemente tienen un desempefio alto en su funciones, asi como lo que define el
puesto de trabajo con base en las caracteristicas y conductas de esas personas (Alles,
2008).

En una éptica mas centrada en la evolucion del trabajo y las condiciones productivas
actuales, se puede fijar la aplicacion del concepto de competencia en los mercados
de trabajo a partir de las transformaciones econémicas que se precipitaron en la
década de los afios 80. Paises como Inglaterra, precursores en la aplicacién del
enfoque de competencia, lo vieron como una Util herramienta para mejorar las

condiciones de eficiencia, pertinencia y calidad de la formacion (OIT;CINTERFOR).

Han sido muchos los autores que han hablado sobre el tema, y gran parte de ellos
coinciden en opinar que las mismas constituyen una nueva alternativa para
incrementar el rendimiento laboral y la motivacion, entre otros aspectos, de las

personas que trabajan en una organizacion.

Spencer y Spencer (1993) en su libro "Competence at work, models for superior

performance" citado por (Alles, 2008) define el concepto de competencias como:
‘Una caracteristica subyacente de un individuo que estd causalmente

relacionada con un nivel de estandar de efectividad y/o desempefio superior en

un trabajo o situacion”.
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Cuando se refiere a la caracteristica subyacente significa que las competencias es
una parte profunda de la personalidad y puede predecir el comportamiento en una
amplia variedad de situaciones y desafios laborales. Al referirse a que expresa que
esta causalmente relacionada significa que las competencias originan o anticipan el
comportamiento y el desempefio, y al hablar del estandar de efectividad, quiere decir
que la competencia realmente predice quien hace algo bien o pobremente, medio

sobre un criterio general o estandar.

En la obra Gestién de las competencias (1996:54) Levy-Leboyer citado por (Alles,
2008) define competencias como:

“repertorios de comportamientos que algunas personas dominan mejor que
otras, lo que las hace eficaces en una situacion determinada. Esos
comportamientos son observables en la realidad cotidiana del trabajo e
igualmente, en situaciones de evaluacion. Ponen en practica, de forma

integrada, aptitudes, rasgos de personalidad y conocimientos adquiridos.”

Para (Ducci, 1996) las competencias laborales son:

“La construccion social de aprendizajes significativos y utiles para el desempefio
productivo en una situacion real de trabajo que se obtiene no sélo a través de la
instruccion, sino también mediante el aprendizaje por experiencia en situaciones

concretas de trabajo”

3.3.1.1. Componentes de las Competencias
Segun Le Boterf, (1996) citado por (Beltran, C. y Dominguez N.) plantea que las
competencias involucran tres componentes fundamentales, los cuales permiten tener
una vision mas amplia de lo que son las competencias.

A continuacion se detalla cada uno de ellos:

a) El saber actuar: hace referencia a la capacidad inherente que tiene la persona

para poder efectuar las acciones definidas por la organizacion. Tiene que ver
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con su preparacion técnica, sus estudios formales, el conocimiento y el buen
manejo de sus recursos cognitivos puestos al servicio de sus
responsabilidades. Este componente es el mas utilizado tradicionalmente a la
hora de definir la idoneidad de una persona para un puesto especifico de
trabajo, lo cual contextualiza el énfasis que habitualmente realizan las

empresas en la capacitacion de su personal.

b) El querer actuar: alude no sélo al factor de motivacion de logro intrinseco a la
persona, sino también a la condicion mas subjetiva y situacional que hace que
el individuo decida efectivamente emprender una accion en concreto. Influyen
fuertemente la percepcion de sentido que tenga la accion para la persona, la
imagen que se ha formado de si misma y la confianza que posee para lograr

llevar a efecto.

c) El poder de actuar: las condiciones del contexto asi como los medios y
recursos de los que disponga el individuo, condicionan fuertemente la
efectividad en el ejercicio de sus funciones. En muchas ocasiones la persona
sabe como actuar y tiene los deseos de hacerlo, pero las condiciones no existen

para que realmente pueda accionar.

3.3.1.2. Modelos de las Competencias Laborales

Existen tres modelos de competencias laborales: el funcional, el constructivista, y el
comportamental, los cuales se construyen teniendo en cuenta la filosofia y las politicas
de las diferentes organizaciones (FEVAS, 2013):

a) Modelo Funcional

Proviene del ambito anglosajon, es un modelo muy extendido en el Reino Unido y en
los sistemas de competencias de Australia y Nueva Zelanda, se caracteriza
principalmente porque identifica y define competencias técnicas asociadas a un cargo
o tarea, es decir describe servicios, mas no procesos y le importan mas los resultados,

gue como se hacen las cosas.
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Este enfoque es utilizado ampliamente por la facilidad que representa para la
elaboracion de curriculos de formacion. De hecho se asocia el curriculo con cada una
de las tareas definidas las cuales se convierten en objetivos de aprendizaje. Pero
claramente es un abordaje reduccionista que no permite considerar los efectos del
trabajo en equipo o los desempefios que la interaccion con los demas, y tampoco
contempla los efectos de la toma de decisiones o el juicio aplicado en la solucién de

problemas.

b) Modelo Constructivista

El modelo constructivista, se desarroll6 fundamentalmente en Francia, donde no
define a priori las competencias del personal, sino se construye a partir del analisis y
proceso de solucién de problemas y disfunciones que se presentan en la organizacion,
es decir las competencias estan ligadas directamente a los procesos de la

organizacion.

Este enfoque parte del analisis de las relaciones existentes entre los grupos y su
entorno, y entre la formacion y el empleo. Para identificar y describir competencias se
toma como referencia tanto a las personas con sus posibilidades y objetivos laborales

como al entorno socio laboral con el que se relacionan.

c) Modelo Comportamental

El modelo comportamental surge en Estados Unidos al inicio de la década de los afios
70. Los primeros estudios de competencias conductuales buscaban identificar
atributos como la iniciativa, la resistencia al cambio, la tolerancia al estrés, la
ambigiedad, el riesgo, la capacidad de persuasién o el liderazgo, todas caracteristicas
personales asociadas a un alto desempefio, por lo que el modelo tendia aplicarse en
grupos de cargos ejecutivos, en la idea de que este tipo de competencias predicen

mejor el desempefio superior.

Este modelo se centra en identificar las capacidades de fondo de la persona que le
hacen destacar ante circunstancias no predefinidas y que conlleva a desempefios

superiores a la organizacion.
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CONTRIBUCION DEL MODELO DE COMPETENCIAS LABORALES

ENFOQUE
COMPORTAMENTAL

Cambio De Cultura

ENFOQUE
CONSTRUCTIVISTA

Capacitacion 'y
Formacion.

HACER LLAN ~ CONOCER
Evaluacion del
desempefio

ENFOQUE
FUNCIONAL

Manual de Funciones

Figura 9 Contribucion del Modelo de Competencias Laborales
Fuente: Elaboracién propia en base al (DAFP-ESAP, 2010)

3.3.2. Las competencias laborales en la administracién publica colombiana

y su importancia en la capacidad de gestion del Estado.

Las competencias laborales son definidas por la administracion publica colombiana
como aquellas capacidades que una persona debe tener para desempefiar (en
diferentes contextos y con base en requerimientos y resultados esperados) las
funciones inherentes a determinado empleo. Estas capacidades son el conjunto de
conocimientos, habilidades, valores, entre otros que debe poseer y demostrar el
empleado publico. La gestion del talento humano por competencias busca identificar
y desarrollar esas capacidades claves que garantizan la eficiencia organizacional con
las siguientes ventajas (Departamento Administrativo de la Funcion Publica-DAFP,
2017):

- Informacion objetiva que aporta en la valoracion de la labor de los servidores y
permite establecer mediciones que permiten tomar decisiones sobre su

desarrollo.
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- Enfocar la gestion del talento 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.

- Mejora el clima organizacional porque los resultados son tan importantes como
los comportamientos, por ello la gestion de competencias estimula actitudes
que facilitan la interaccion y el trabajo conjunto.

- Incrementa la satisfaccion laboral al aumentar la correspondencia entre las
capacidades individuales de los funcionarios y las tareas y resultados
asociados al cargo

- Fortalece la cultura organizacional porque consolida comportamientos en todos
los funcionarios de la entidad alrededor del cédigo de ética y la misién y vision
institucional.

- Permite la gestion y sistematizacion del conocimiento técito.

- Facilita la autorregulacion porque permite monitorear el desempefio, las
actitudes y los conocimientos frente a estdndares acordados
institucionalmente.

- Promueve el desarrollo al establecer niveles de avance frente la mejora en las

competencias laborales.

Por lo anterior, el Estado debe estar preparado para enfrentar un entorno global,
competitivo, cambiante y al mismo tiempo dar soporte a las necesidades de los
ciudadanos en todos los sectores sociales y de la economia, con expectativas de
eficiencia crecientes y acordes con los retos que vive el pais. Por tanto, el papel de
las entidades publicas es asegurar medidas que permitan cualificar, comprometer y
hacer mas productivo y adaptable a los cambios del entorno su talento humano, ya
gue solo de esta manera podran cumplir con calidad los objetivos que sustentan su

razén de ser.

Como se deriva de la definicibn que ha adoptado la Administracion publica
colombiana, las competencias laborales permiten entender el desempefio de los
servidores publicos de manera integral; por tanto, un funcionario solo es competente
si hace lo que le corresponde con las condiciones calidad esperadas, asociando
conductas que favorezcan el servicio, el ambiente de trabajo y la consecucion de

resultados, y sustentando su labor con conocimientos acordes a las circunstancias
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laborales y a los cambios tecnoldgicos y sociales que se relacionen con sus objetivos
de trabajo.

El sistema de competencias laborales surgid en Colombia, por iniciativa
gubernamental para dar respuesta a la necesidad de contar con un sistema que
asegurara la competitividad del personal que se incorpora al sector publico, al igual

gue poder entender la complejidad de las situaciones de trabajo y su evolucion.

Las competencias laborales refieren a un nuevo concepto en la administracion publica,

segun el decreto 2536 de 2005, se define como:

‘la capacidad de una persona para desempefiar, en diferentes contextos y con
base en los requerimientos de calidad y resultados esperados en el sector
publico, las funciones inherentes a un empleo; capacidad que esta determinada
por los conocimientos, destrezas, habilidades, valores, actitudes y aptitudes

gue debe poseer y demostrar el empleado publico”

3.3.2.1. Componentes de Las Competencias Laborales en el Sector Publico.

En el articulo 3° del decreto 2539 de 2005, clasifica de la siguiente manera los

componentes de las competencias laborales:

a) Requisitos de estudio y experiencia del empleo

Los cuales deben estar en armonia con lo dispuesto en los decretos- ley 770 y 785 de
2005, y sus decretos reglamentarios, segun el nivel jerarquico en que se agrupen los

empleos.

b) Las competencias funcionales del empleo.

Las competencias funcionales precisaran y detallaran lo que debe estar en capacidad
de hacer el empleado para ejercer un cargo y se definiran una vez se haya

determinado el contenido funcional de aquel, conforme a los siguientes parametros:

- Los criterios de desempefio o resultados de la actividad laboral, que dan cuenta
de la calidad que exige el buen ejercicio de sus funciones.
- Los conocimientos basicos que se correspondan con cada criterio de

desempeiio de un empleo.

55



- Los contextos en donde deberan demostrarse las contribuciones del empleado
para evidenciar su competencia.
- Las evidencias requeridas que demuestren las competencias laborales de los

empleados.
c) Las competencias comportamentales: comunes y por nivel jerarquico.

- Competencias comunes.

Se describiran teniendo en cuenta los siguientes criterios:

- Responsabilidad por personal a cargo.

- Habilidades y aptitudes laborales.

- Responsabilidad frente al proceso de toma de decisiones.
- Iniciativa de innovacion en la gestion.

- Valor estratégico e incidencia de la responsabilidad.

Competencias Comportamentales Comunes

Todos los servidores publicos a quienes se aplican los Decretos 770 y 785 de 2005,

deberan poseer y evidenciar las siguientes competencias:

Tabla 6 Competencias Comportamentales Comunes

DEFINICION DE LA

COMPETENCIA CONDUCTAS ASOCIADAS
COMPETENCIA

Realizar las funciones y |- Cumple con oportunidad

cumplir los compromisos en funcion de estandares,

organizacionales con objetivos y metas

eficacia y calidad. establecidas por la

) . entidad, las funciones que

Orientacion a )

le son asignadas.

resultados N

- Asume la responsabilidad
por sus resultados.

- Compromete recursos y
tiempos para mejorar la

productividad tomando las
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medidas necesarias para
minimizar los riesgos.

Realiza todas las acciones
necesarias para alcanzar
los objetivos propuestos
enfrentando los
obstaculos que se

presentan.

Orientacion al
usuario y al

ciudadano

Dirigir las decisiones y
acciones a la satisfaccion
de las necesidades e
intereses de los usuarios
internos y externos, de
conformidad con las
responsabilidades publicas

asignadas a la entidad.

Atiende y valora las
necesidades y peticiones
de los usuarios y de
ciudadanos en general.
Considera las
necesidades de los
usuarios al diseiar
proyectos o servicios.

Da respuesta oportuna a
las necesidades de los
usuarios de conformidad
con el servicio que ofrece
la entidad.
Establece diferentes
canales de comunicacion
con el usuario para
conocer sus necesidades
y propuestas y responde a
las mismas.

Reconoce la
interdependencia entre su

trabajo y el de otros.
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Transparencia

Hacer uso responsable y
claro de los recursos
publicos, eliminando
cualquier discrecionalidad
indebida en su utilizacion y
garantizar el acceso a la
informacion

gubernamental.

Proporciona informacion

veraz, objetiva y basada

en hechos.
Facilita el acceso a la
informacion  relacionada

con sus responsabilidades
y con el servicio a cargo de
la entidad en que labora.
Demuestra imparcialidad
en sus decisiones.
Ejecuta sus funciones con
base en las normas vy
criterios aplicables.

Utiliza los recursos de la
entidad para el desarrollo
de las labores y la

prestacion del servicio.

Compromiso con la

Organizacién

Alinear el propio
comportamiento a las
necesidades, prioridades y

metas organizacionales.

Promueve las metas de la
organizacion y respeta sus
normas.

Antepone las necesidades
de la organizaciébn a sus
propias necesidades.
Apoya a la organizacion
en situaciones dificiles.
Demuestra sentido de
pertenencia en todas sus

actuaciones.

Fuente: Decreto 2539 de 2005 ART. 7°
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Las Competencias Comportamentales por Nivel Jerarquico

Las siguientes son las competencias comportamentales que, como minimo, deben

establecer las entidades para cada nivel jerarquico de empleos; cada entidad con

fundamento en sus particularidades podréa adicionarlas:

a) Nivel Directivo

Comprende los empleos a los cuales corresponden funciones de Direccion General,

de formulacién de politicas institucionales y de adopcion de planes, programas y

proyectos.

Tabla 7 Competencias Comportamentales Por Nivel Jerarquico-Directivo

DEFINICION DE LA

COMPETENCIA CONDUCTAS ASOCIADAS
COMPETENCIA
Guiar y dirigir grupos y |- Mantiene a sus
establecer y mantener la colaboradores motivados.
cohesion de grupo | - Fomenta la comunicacion
necesaria para alcanzar los clara, directa y concreta.
objetivos organizacionales. | - Constituye y mantiene
grupos de trabajo con un
desempeiio conforme a
los estandares.
- Promueve la eficacia del
equipo.
Liderazgo - Genera un clima positivo y

de seguridad en sus
colaboradores.

- Fomenta la participacion
de todos en los procesos
de reflexién y de toma de
decisiones.

- Unifica esfuerzos hacia
objetivos y metas

institucionales.
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Planeacién

Determinar eficazmente las
metas y prioridades
institucionales,

identificando las acciones,

los  responsables, los

plazos y los recursos
requeridos para
alcanzarlas.

Anticipa  situaciones vy
escenarios futuros con
acierto.

Establece objetivos claros
y concisos, estructurados
y coherentes con las
metas organizacionales.
Traduce los objetivos
estratégicos en planes
practicos y factibles.
Busca soluciones a los
problemas.

Distribuye el tiempo con
eficiencia.
Establece planes

alternativos de accion.

Toma de decisiones

Elegir entre una o varias
alternativas para solucionar
un problema o atender una
situacion,

comprometiéndose con
acciones concretas y
consecuentes con la

decision.

Elige con oportunidad,
entre muchas alternativas,
los proyectos a realizar.
Efectlda cambios
complejos y
comprometidos en sus
actividades o en las
funciones que  tiene
asignadas cuando detecta
problemas o dificultades
para su realizacion.
Decide bajo presion.
Decide en situaciones de
alta complejidad e

incertidumbre.
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Direccion y
Desarrollo de
Personal

Favorecer el aprendizaje y
desarrollo de sus
colaboradores, articulando
las  potencialidades vy
necesidades individuales
con las de la organizacion
para optimizar la calidad de
las contribuciones de los
equipos de trabajo y de las
personas, en el
cumplimiento de los
objetivos y metas
organizacionales

presentes y futuras.

Identifica necesidades de
formacion y capacitacion y
propone acciones para
satisfacerlas.

Permite niveles de
autonomia con el fin de
estimular el desarrollo
integral del empleado.
Delega de manera efectiva
sabiendo cuando
intervenir y cuando no
hacerlo.

Hace uso de las
habilidades y recurso de
su grupo de trabajo para

alcanzar las metas y los

estandares de
productividad.

Establece espacios
regulares de
retroalimentacion y
reconocimiento del
desempefio y sabe
manejar habilmente el

bajo desempefio.
Tiene en cuenta las
opiniones de sus
colaboradores.

Mantiene con sus
colaboradores relaciones

de respeto.

Conocimiento del

entorno

Estar al tanto de Ilas

circunstancias y las

Es consciente de las

condiciones  especificas
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relaciones de poder que
influyen en el entorno

organizacional

del entorno
organizacional.

Esta al dia en los
acontecimientos  claves
del sector y del Estado.
Conoce y hace
seguimiento a las politicas
gubernamentales.
Identifica las  fuerzas
politicas que afectan la
organizaciény las posibles
alianzas para cumplir con
los propositos

organizacionales.

Fuente: Decreto 2539 de 2005 ART. 7°

b) Nivel Asesor

Agrupa los empleos cuyas

funciones consisten en asistir, aconsejar

asesorar directamente a los empleados publicos de la alta direccion territorial.

Tabla 8 Competencias Comportamentales Por Nivel Jerarquico-Asesor

y

COMPETENCIA

DEFINICION DE LA
COMPETENCIA

CONDUCTAS ASOCIADAS

Experticia

Aplicar el conocimiento

profesional

Orienta el desarrollo de
proyectos especiales para
el logro de resultados de la
alta direccion.

Aconseja y orienta la toma
de decisiones en los
temas que le han sido
asignados.

Asesora en  materias
propias de su campo de

conocimiento, emitiendo
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conceptos,  juicios O
propuestas ajustados a
lineamientos tedricos vy
técnicos.

Se comunica de modo

l6gico, claro, efectivo y

Conocimiento del

entorno

Conocer e interpretar la
organizacion, su
funcionamiento 'y  sus
relaciones  politicas vy

administrativas.

seguro.
Comprende el entorno
organizacional que

enmarca las situaciones
objeto de asesoria y lo
referente

toma como

obligado para  emitir
juicios, conceptos o

propuestas a desatrrollar.

Se informa
permanentemente sobre
politicas

gubernamentales,
problemas y demandas

del entorno.

Construccion de

relaciones

Establecer y mantener

relaciones cordiales 'y
reciprocas con redes o
grupos de personas
internas y externas a la
organizacion que faciliten
la consecucion de los

objetivos institucionales.

Utiliza sus contactos para
conseguir objetivos.
Comparte informacion
para establecer lazos.
Interactua con otros de un

modo efectivo y adecuado.

Iniciativa

Anticiparse a los problemas

iniciando acciones para

Prevé situaciones y
alternativas de solucion

que orientan la toma de

63




superar los obstaculos y decisiones de la alta

alcanzar metas concretas direccion.

- Enfrenta los problemas y
propone acciones
concretas para
solucionarlos.

- Reconoce y hace viables

las oportunidades.

Fuente: Decreto 2539 de 2005 ART. 7°

c) Nivel Profesional

Agrupa los empleos cuya naturaleza demanda la ejecucién y aplicacién de los
conocimientos propios de cualquier carrera profesional, diferente a la técnica
profesional y tecnoldgica, reconocida por la ley y que segun su complejidad y
competencias exigidas les puedan corresponder funciones de coordinacion,
supervision y control de areas internas encargadas de ejecutar los planes, programas

y proyectos institucionales.

Tabla 9 Competencias Comportamentales Por Nivel Jerarquico-Profesional

DEFINICION DE LA
COMPETENCIA
Adquirir

COMPETENCIA CONDUCTAS ASOCIADAS

y desarrollar | - Aprende de la experiencia

Aprendizaje

Continuo

permanentemente

conocimientos, destrezas y
habilidades, con el fin de
mantener altos estandares

de eficacia organizacional.

de otros y de la propia.

Se adapta y aplica nuevas
tecnologias que se
implanten en la
organizacion.

Aplica los conocimientos
adquiridos a los desafios
que se presentan en el

desarrollo del trabajo.
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Investiga, indaga y
profundiza en los temas de

su entorno area de

desempeiio.
Reconoce las propias
limitaciones y las

necesidades de mejorar
Su preparacion.
Asimila nueva informacién

y la aplica correctamente.

Experticia
profesional

Aplicar el conocimiento
profesional en la resolucién
de problemas y transferirlo

a su entorno laboral.

Analiza de un modo
sistematico y racional los
aspectos del trabajo,
basandose en la
informacion relevante.
Aplica reglas basicas y
conceptos complejos
aprendidos.

Identifica y reconoce con

facilidad las causas de los

problemas y sus
soluciones.
Clarifica datos o]

situaciones complejas.

Planea, organiza y ejecuta
multiples tareas tendientes
a alcanzar resultados

institucionales.
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Trabajo en equipo y

Colaboracion

Trabajar con otros de forma
conjunta y de manera
participativa, integrando
esfuerzos para la
consecucion de metas

institucionales comunes.

Coopera en distintas
situaciones y comparte
informacion.

Aporta sugerencias, ideas
y opiniones.
Expresa expectativas
positivas del equipo o de
los miembros del mismo.
Planifica las  propias
acciones teniendo en
cuenta la repercusion de
las mismas para la
consecucion de los
objetivos grupales.
Establece dialogo directo
con los miembros del
equipo que permita
compartir informacién e
ideas en condiciones de
respeto y cordialidad.
Respeta criterios dispares

y distintas opiniones del

equipo.
Generar 'y desarrollar Ofrece respuestas
nuevas ideas, conceptos, alternativas.
métodos y soluciones. Aprovecha las
oportunidades y
Creatividad e problemas para  dar

Innovacion

soluciones novedosas.
Desarrolla nuevas formas
de hacer y tecnologias.
Busca nuevas alternativas

de solucion y se arriesga a
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romper esquemas
tradicionales.
- Inicia  acciones para

superar los obstaculos y

alcanzar metas
especificas.
Fuente Decreto 2539 de 2005 ART. 7°
Se agregan cuando tengan personal a cargo:
DEFINICION DE LA
COMPETENCIA CONDUCTAS ASOCIADAS

COMPETENCIA

Liderazgo de

Grupos de Trabajo

Asumir el rol de orientar y
guia de un grupo o equipo
de trabajo, utilizando la
autoridad con arreglo a las
normas y promoviendo la
Efectividad en la
consecucion de objetivos y

metas institucionales.

- Establece los objetivos del
grupo de forma clara y
equilibrada.

- Asegura que los
integrantes  del grupo
compartan planes,
programas Yy proyectos
institucionales.

- Orienta y coordina el
trabajo del grupo para la
identificacion de planes y
actividades a sequir.

- Facilita la colaboracion
con otras areas 'y
dependencias.

- Escuchay tiene en cuenta
las opiniones de los
integrantes del grupo.

- Gestiona los recursos
necesarios para poder
cumplir con las metas

propuestas.
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Garantiza los recursos
necesarios para poder
cumplir con las metas

propuestas.
Garantiza que el grupo
tenga la informacién
necesaria.
Explica las razones de las

decisiones.

Toma de decisiones

Elegir entre una o varias
alternativas para solucionar
un problema y tomar las
acciones concretas y
consecuentes con la

eleccidn realizada.

Elige alternativas de

solucion efectiva y
suficiente para atender los

asuntos encomendados.

Decide y establece
prioridades para el trabajo
del grupo.

Asume posiciones

concretas para el manejo
de temas o situaciones
que demandan su
atencion.

Efectia cambios en las
actividades o en la manera
de desarrollar sus
responsabilidades cuando
detecta dificultades para
su realizacibn o mejores
practicas que pueden
optimizar el desempeiio.
Asume las consecuencias
de las decisiones

adoptadas.
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- Fomenta la participacion

en la toma de decisiones.

Fuente: Decreto 2539 de 2005 ART. 7°
d) Nivel Técnico
Comprende los empleos cuyas funciones exigen el desarrollo de procesos

y procedimientos en labores técnicas misionales y de apoyo, asi como las
relacionadas con la aplicacion de la ciencia y la tecnologia.

Tabla 10 Competencias Comportamentales Por Nivel Jerarquico-Técnico

DEFINICION DE LA

COMPETENCIA CONDUCTAS ASOCIADAS
COMPETENCIA
Entender y aplicar los |- Capta y asimila con
conocimientos  técnicos facilidad conceptos e
del area de desempefio y informacion.
mantenerlos actualizados | - Aplica el conocimiento

técnico a las actividades
cotidianas.

- Analiza la informacion de
acuerdo con las
necesidades de la
organizacion.

Experticia Técnica - Comprende los aspectos
técnicos y los aplica al
desarrollo de procesos y
procedimientos en los que
esté involucrado.

- Resuelve problemas
utilizando sus
conocimientos técnicos de
su especialidad y
garantizando indicadores y

estandares establecidos.
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Trabajar con otros para |- Identifica claramente los

conseqguir metas objetivos del grupo y orienta

comunes su trabajo a la consecucion

. . de los mismos.

Trabajo en equipo

- Colabora con otros para la
realizacion de actividades y

metas grupales.

Presentar ideas y |- Propone 'y encuentra
métodos novedosos Yy formas nuevas y eficaces
concretarlos en acciones de hacer las cosas.

- Esrecursivo.

- Es practico.
Creatividad e - Busca nuevas alternativas
innovacion de solucion.

- Revisa permanentemente
los procesos y
procedimientos para

optimizar los resultados.

Fuente: Decreto 2539 de 2005 ART. 7°

e) Nivel Asistencial
Comprende los empleos cuyas funciones implican el ejercicio de actividades de apoyo
y complementarias de las tareas propias de los niveles superiores o de labores que
se caracterizan por el predominio de actividades manuales o tareas de simple
ejecucion

Tabla 11 Competencias Comportamentales Por Nivel Jerarquico-Asistencial

DEFINICION DE LA
COMPETENCIA CONDUCTAS ASOCIADAS
COMPETENCIA
Manejar con respeto las | - Evade temas que indagan
Manejo de la informaciones personales sobre informacion
informacion e institucionales de que confidencial.
dispone.
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Recoge solo informacion
imprescindible  para el
desarrollo de la tarea.
Organiza y guarda de forma
adecuada la informacion a
su cuidado, teniendo en
cuenta las normas legales y
de la organizacion.

No hace publica
informacion laboral o de las
personas que pueda afectar
la organizacibn o las
personas.

Es capaz de discernir que
se puede hacer publico y
que no.

Transmite informacion

oportuna y objetiva.

Adaptacion al

Enfrentarse con
flexibilidad y versatilidad a

situaciones nuevas para

Acepta y se adapta
facilmente los cambios.

Responde al cambio con

cambio aceptar los cambios flexibilidad.
positiva y Promueve el cambio.
constructivamente.
Adaptarse a las politicas Acepta instrucciones
institucionales y buscar aunque se difiera de ellas.
informacion de los Realiza los cometidos vy
cambios en la autoridad tareas del puesto de
Disciplina competente. trabajo.

Acepta la  supervision
constante.
Realiza funciones

orientadas a apoyar la
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accion de otros miembros

de la organizacion.

Relaciones

Interpersonales

Establecer
relaciones
amistosas

basadas

los demas.

y mantener
de trabajo
y positivas,

en la

comunicacién abierta y

fluida y en el respeto por

Escucha con interés a las
personas y capta las
preocupaciones, intereses y
necesidades de los demas.
Transmite eficazmente las
ideas, sentimientos e
informacion impidiendo con
ello malos entendidos o
situaciones confusas que

puedan generar conflictos.

Colaboracion

Cooperar con los demas
con el fin de alcanzar los

objetivos institucionales

Ayuda al logro de los
objetivos articulando sus
actuaciones con los demas.
Cumple los compromisos
gue adquiere.

Facilita la labor de sus
superiores y comparferos

de trabajo.

Fuente Decreto 2539 de 2005 ART. 7°
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Competencias Comportamentales Comunes y por Nivel Jerarquico

-
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A
A
A
-—-

Figura 10 Competencias Comportamentales Comunes y por Nivel Jerarquico
Fuente: (Escuela Superior de Administracion Publica-ESAP, 2016)
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CAPITULO IV

4. Metodologia de La Investigacion

4.1. Tipo de Investigacion

En primera instancia la investigacion se realizo a través del disefio descriptivo y se
combiné con el disefio explicativo, que como plantea (Hernandez, 2006) los estudios
explicativos van mas alla de la descripcion de conceptos o fendmenos o del
establecimiento de relaciones entre conceptos; es decir, estan dirigidos a responder
eventos y fendbmenos fisicos o sociales. Como su nombre lo indica, su interés se
centra en explicar por qué ocurre un fenébmeno y en qué condiciones se manifiesta, o
por qué se relacionan dos o mas variables. Por o anterior la investigacion sera de tipo
explicativo, debido a que lo que se busca es determinar la pertinencia que tiene el
Plan Institucional de Capacitacion-PIC de la Administracion Municipal de Piendamo-
Cauca (Colombia) con el Desarrollo de las Competencias Laborales de los Servidores
Publicos de esta entidad, es decir las caracteristica que se comprende a partir del

vinculo entre el PIC y las Competencias laborales.
4.2. Poblacién

Definida en términos de ser “un grupo de sujetos que por sus caracteristicas y su
origen son objeto de investigacion” (Rodriguez, 1991). Para la presente investigacion
se tomara como Poblacién a todos los empleados de carrera administrativa de la

Administracion Municipal de Piendamé-Cauca (Colombia), 2016.
4.3. Muestra

La muestra esta constituida por un total de 32 servidores publicos, los cuales estan
vinculados en Carrera Administrativa, Libre Nombramiento y Remocion,

Provisionalidad y la Jefe de Talento Humanos.

N° Nombres Cargo Tipo de vinculacién Dependencia
1 | Yenny Sambony. | Auxiliar Administrativo | Carrera Tesoreria
Administrativa Municipal
2 | Luz Stella | Auxiliar Administrativo | Carrera Tesoreria
Valencia Administrativa Municipal

74



3 | Sandra Yaneth | Tesorera General Libre Nombramiento y | Tesoreria
Timana Remocion Municipal
4 | Leidy Daniela | Auxiliar Administrativo | Provisionalidad Tesoreria
Tombe Sarria Municipal
5 | Denis Maria Flor | Auxiliar Administrativo | Carrera Secretaria de
0. Administrativa Gobierno y
desarrollo
Comunitario
(Archivo y
Correspondencia)
6 | Gladys Maria | Técnico Carrera Secretaria de
Figueroa Administrativo Administrativa Gobierno y
desarrollo
Comunitario
(Archivo y
Correspondencia)
7 | Yolima Pefia Técnico Carrera Secretaria de
Administrativo Administrativa Planeacion
8 | Gisela Vianey | Profesional Carrera Secretaria de
Castillo R. Universitario Administrativa Planeacion
9 | Willson Chamorro | Secretario de | Libre Nombramiento y | Secretaria de
Despacho Remocién Planeacion
10 | Fabian Florez L. Celador Carrera Secretaria de
Administrativa Gobierno y
desarrollo
Comunitario
11 | Ricardo Troches | Celador Carrera Secretaria de
Balanta Administrativa Gobierno y
desarrollo
Comunitario
12 | José Albeiro | Celador Carrera Secretaria de
Valencia Administrativa Gobierno y
desarrollo
Comunitario
13 | Huber Manuel | Guardian Carrera Secretaria de
Urrutia Administrativa Gobierno y
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desarrollo

Comunitario
(Centro de
Convivencia
Ciudadana
14 | Cruz Mariana | Inspector de Policia Carrera Secretaria De
Jojoa R. Administrativa Gobierno y
Desarrollo
Comunitario
15 | Luis Angel | Inspector de Policia Provisionalidad Secretaria De
Mosquera Gobierno y
Desarrollo
Comunitario
16 | Oscar Ivan Diaz | Secretario de | Libre Nombramiento y | Secretaria de
Salazar Despacho Remocion Transito
17 | Soffy  Stephany | Auxiliar Administrativo | Libre Nombramiento y | Secretaria de
Sarria Ledezma Remocion Transito y
Movilidad
18 | Milta  Esmeralda | Auxiliar Administrativo | Provisionalidad Secretaria de
Sarria Transito
19 | Fabian Humberto | Secretario de | Libre Nombramiento y | Secretaria de
Corrales Forero Despacho Remocién Salud
20 | Jesus E. Sarria T. | Técnico Operativo Carrera Secretaria de
Administrativa Desarrollo
Agropecuario,
21 | Ricardo Solarte . | Técnico Operativo Carrera Secretaria de
Administrativa Desarrollo
Agropecuario,
Econémico y
Ambiental
22 | Andrés Felipe | Secretario de | Libre Nombramiento y | Secretaria de
Flérez Valencia Despacho Remocion Desarrollo
Agropecuario,
Econémico y
Ambiental
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23 | Natalia Palma | Secretario de | Libre Nombramiento y | Secretaria de
Vilma Despacho Remocion Gobierno
24 | Clara Ibeth Joaqui | Auxiliar Administrativo | Provisionalidad Secretaria del
ZUlfiga. Alcalde
25 | Diana Marcela | Secretaria Ejecutiva Provisionalidad Talento Humano
Martinez Plata.
26 | Luz Marina M. Profesional Carrera Secretaria de
Universitario Administrativa Gobierno y
desarrollo
Comunitario
(Centro de
Convivencia
Ciudadana)

27 | Rocié Concha Flor | Auxiliar Administrativo | Provisionalidad Secretaria de
Gobierno y
desarrollo
Comunitario
(Centro de
Convivencia
Ciudadana)

28 | Luz Amparo | Auxiliar Administrativo | Provisionalidad Secretaria de

Gonzélez Gobierno y
desarrollo
Comunitario
29 | Francedy Jembuel | Técnico Provisionalidad Recaudo
Rios. Administrativo
30 | Javier Penagos Jefe de Oficina Periodo Fijo Control Interno
31 | Jhon Freman Técnico Libre Nombramiento y | Almacén
Administrativo Remocion
32 | Erika Juliana | Jefe de  Talento
Castro Concha Humano
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4.4. Técnicas e Instrumentos de Recolecciéon de La Informacion

Al tratarse de seres humanos los datos que interesan son conceptos, percepciones,
imagenes mentales, creencias, emociones, interacciones, pensamientos,
experiencias, procesos Yy vivencias manifestadas en el lenguaje de los participantes,
ya sea de manera individual, grupal o colectiva. Se recolectan con la finalidad de
analizarlos y comprenderlos, y asi responder a las preguntas de investigacion y

generar conocimiento.

Esta clase de datos es muy util para capturar de manera completa y sobre todo,
entender los motivos subyacentes, los significados y las razones internas del
comportamiento humano. Asimismo, no se reducen a ndmeros para ser analizados

estadisticamente.

Para la investigacion los instrumentos de recoleccion de la informacion se realizaron

a través de la entrevista y la encuesta.
4.4.1. Encuesta

Se utilizara esta técnica para recopilar informacién directa a través de preguntas
cerradas y de opcidon multiple para facilitar la codificacién de los resultados. Su
distribucion sera a un namero representativo del personal de carrera administrativa,
libre nombramiento y remocidn, y provisionalidad (31) de la administracién municipal

de Piendamo-Cauca (Colombia)
4.4.2. Entrevista

La entrevista se utilizara para la obtencién de informacion especifica y especializada
gue precise datos sobre la situacion actual desde el punto de vista del area de

recursos humanos.

Se desarrollara con guia de pautas para recorrer todos los temas a evaluar, pero se
trata de una entrevista abierta para permitir que el participante en este caso se realizé
a la Jefe de Talento Humano la Dra. Erika Juliana Castro Concha, exprese sus

opiniones cualitativas.
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Capitulo V

5. Andlisis de los Resultados del Trabajo de Campo

En relacion con el programa de capacitacion y asistencia técnica orientados al
desarrollo eficiente de las competencias de ley, establecido en la linea estratégica de
buen gobierno del plan de desarrollo municipal de Piendamé-Caucay los objetivos del
Plan Institucional de Capacitacion de contribuir al mejoramiento institucional
fortaleciendo las competencias laborales, conocimientos, habilidades de formacion y
capacitacion expresadas por los servidores en la deteccién de necesidades a traves
del Plan Institucional de Capacitacion 2016, se utiliz6 como instrumentos para la
recoleccion de la informacion la encuesta y la entrevista, con el fin de determinar cual
ha sido la Pertinencia del Plan Institucional de Capacitacién-PIC de la Administracion
Municipal de Piendamé-Cauca (Colombia) con el desarrollo de las competencias

laborales de los servidores publicos de esta entidad, 2016.

Para realizar el analisis de las encuestas realizadas a los 31 servidores publicos
vinculados en carrera administrativa, provisionalidad y libore nombramiento y remocion
de la Alcaldia Municipal de Piendamo-Cauca, los datos obtenidos se le aplicaron el
andlisis descriptivo a la respuesta de cada pregunta y luego se procedi6 a la
cuantificacion para obtener cifras absolutas y porcentuales. Los resultados obtenidos

seran presentados en graficos estadisticos, seguido de los analisis respectivos.

La entrevista realizada al jefe de talento humano de la alcaldia Municipal de Piendamé
Cuaca, consistié en 15 preguntas abiertas con el fin de realizar un mejor analisis y

complementar la informacion entregada por los servidores publicos.
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5.1. Analisis de la Encuesta
Informacion General

1. Cargo que ocupa

Del 100% de los servidores publicos de planta de la alcaldia municipal de Piendamo-
Cauca, el 32,3% ocupan el cargo auxiliar administrativo, un 16,1% pertenecen al cargo
de secretario de despacho, seguido de un 12,9% el cargo de celador o guardian, un
9,7% son técnicos administrativos, un 6,5% técnicos operarios, profesionales

universitarios e inspectores de policia (cada uno) y con un 3,2% los cargos de

secretario ejecutivo, jefe de oficina y tesorera general (cada uno).

Por lo anterior podemos notar que gran parte del personal se encuentra en el nivel
asistencial cuyos empleados realizan funciones que implican el ejercicio de
actividades de apoyo administrativo o complementario de las tareas propias de los

niveles superiores o se caracterizan por el predominio de actividades manuales o de

simple ejecucion.

Cargo que Ocupa
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Figura 11 Cargo que Ocupa
Fuente: Elaboraciéon Propia
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2. Dependencia a la que pertenece:

Del 100% de los servidores publicos de planta de la alcaldia municipal de Piendamo-
Cauca, el 38,7% pertenecen al area de Secretaria de Gobierno y Desarrollo Social y
Comunitario, un 12,9% pertenecen al area de Tesoreria, seguido de Secretaria de
Planeacién, Secretaria de Desarrollo Agropecuario, Ambiental y Econdmico y
Secretaria de Transito y Transporte con un 9,7% cada una. Y por ultimo la Secretaria
de Salud, la Secretaria del Alcalde, el area de Talento Humano, Recaudo, Control

interno y Almaceén con un 3,2% cada una.
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Figura 12 Dependencia a la que pertenece
Fuente: Elaboracién Propia

3. Antigliedad en la entidad (en afios):

El 29% de los servidores publicos cuentan con una antigiedad en la entidad de 1 a 2
afos, debido a que estos son contratados por libre nombramiento y remocion, lo que
significa que su periodo laboral empieza y puede durar lo que dure el periodo del

alcalde.

El 25,8% tienen una antigliedad de 22 a 23 afios y el 22,6% de 20 a 21 afios, lo que
significa que la alcaldia cuenta con servidores que superan los 20 afios trabajando en
la organizacion. Esto demuestra que, ademas de que el personal presenta un

promedio elevado de edad, también cuenta con una antigiedad muy alta.
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Los rangos de antigledad de 7 a 8 afios, de 10 a 12 afios y de 15 a 16 afios, cuentan
con un porcentaje igual del 6,5%. Aqui la mayoria se encuentran contratados por

provisionalidad.

El 3,2% equivale a un servidor publico el cual lleva menos de un afio en la entidad
debido a que fue contratado en libre nombramiento y remocion, ocupando el cargo de

secretario de despacho.

Antigluiedad en la Entidad

35,0

30,0

25,0 —

20,0

15,0

10,0
5,0

6,5 6,5

menosdel 1a2Afos 7a8Afos 10a 12 Afios 15 a 16 Afios 20 a 21 Afios 22 a 23Afios
ano

Figura 13 Antigliedad en la entidad (en afios)
Fuente: Elaboraciéon Propia

4. Nivel de Formacion

Como se puede observar en la imagen el personal de la Alcaldia Municipal de
Piendamé-Cauca cuenta con un alto nivel de formacién académica, un 38,7% son
profesionales y un 29% son técnicos. Con el mismo porcentaje se encuentran los
tecndlogos y los bachilleres con un 12,9%. Lo que genera un equilibrio dentro de la
entidad.
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Universitario Posgrado

Figura 14 Nivel de Formacion
Fuente: Elaboraciéon Propia

5. Tipo de vinculacién

Los servidores publicos que conforman la planta de personal de la Alcaldia municipal
de Piendam6 — Cauca, son 31, de los cuales el 22,6% se encuentran en

provisionalidad. Con un 25,8% los de libre nombramiento y remocion y por ultimo con

un 51,6% en carrera administrativa.

Asi mismo, el Municipio cuenta con 13 Concejales y con una Personera, quienes no

hacen parte de la Planta de Personal, por ser entes totalmente autonomos.

60,0
50,0
40,0
30,0
20,0
10,0

0,0

Tipo de Vinculacion

Provisionalidad

Libre Nombramiento y
Remocion

Carrera Administrativa

Figura 15 Tipo de vinculacion
Fuente: Elaboraciéon Propia
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Informacién especifica

6. ¢Conoce usted el Plan Estratégico de la Institucion (Mision, Vision, Objetivos,

Politica de Calidad, Valores)?

Conocer el Plan Estratégico de la entidad es de gran importancia ya que es el norte

hacia donde todos van para cumplir los objetivos y metas.

En la alcaldia de Piendamo-Cauca el 74% de los servidores conocen el plan
estratégico de la entidad, siendo un porcentaje alto y representativo. El restante con

un 26% no lo conoce.

é¢Conoce usted el Plan Estratégico de la Institucion
(Misidn, Vision, Objetivos, Politica de Calidad, Valores)?

mSsi

®mNO

Figura 16 ;Conoce usted el Plan Estratégico de la Institucion?
Fuente: Elaboracién Propia

7. ¢La misién, vision, valores, objetivos y politicas de calidad de La Alcaldia de
Piendamd, son conocidos y entendidos por todo el personal?

Aunque en la pregunta anterior la mayoria conocen el Plan Estratégico de la
entidad, al preguntar si es conocido y entendido por todos el 71% responden que
no.
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éLa mision, vision, valores, objetivos y politicas de calidad de La
Alcaldia de Piendamd, son conocidos y entendidos por todo el
personal?

m Sl

®NO

Figura 17 ¢La mision, visidn, valores, objetivos y politicas de calidad de La Alcaldia de Piendam®,
son conocidos y entendidos por todo el personal?
Fuente: Elaboracién Propia

8. ¢Alingresar al puesto ocupado, recibié una induccion adecuada al cargo y de

la entidad en general?

El proceso de induccion en una entidad es de gran importancia, ya que permite
facilitar a los nuevos empleados su proceso de integracion a la cultura
organizacional. En este sentido, vale la pena entender el proceso mismo de
induccion como una inversién en tiempo, esfuerzos y recursos que a mediano
plazo ha de redundar en productividad y satisfaccion de los nuevos servidores.
Ademas reduce el nivel de ansiedad de los recién llegados, logran un aprendizaje
mas rapido y mejor de las funciones que deben desempefar, viven mas

satisfechos y disminuye la rotacién de los empleados.

En la alcaldia municipal de Piendamd-Cauca, el 71% de los servidores publicos
respondieron que no tuvieron una induccion adecuada del cargo, el restante con
un 29% respondieron que si la tuvieron.
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¢Al ingresar al puesto ocupado, recibié una inducciéon adecuada al
cargo y de la entidad en general?

msl

mNO

Figura 18 ¢Al ingresar al puesto ocupado, recibié una induccion adecuada al cargo y de la entidad en
general?
Fuente: Elaboracién Propia

9. ¢Cuando se han generado cambios de tipo organizacional o en las funciones

del cargo que desemperfia, ha recibido reinduccion respecto al tema?

El proceso de reinduccibn es muy importante tenerlo en cuenta en las
organizaciones y mas si se trata de entidades del estado, ya que al tener cambio
de gerencia o de gobernador cada cuatro afios en el caso de las alcaldias,
gobernaciones, entre otras, genera cambios a nivel institucional y funcional, por lo
que es indispensable la reinduccién, debido a que se convierte en una estratégica
donde se integra de nuevo al empleado con la cultura organizacional en virtud de
los cambios producidos en cuanto a planes, politicas y proyectos, y forjan de nuevo

el sentido de pertenencia por la entidad.

El 77% de los servidores publicos de la alcaldia manifiestan que no se les ha dado
reinduccién, en su mayoria son los empleados de carrera administrativa que son
los que llevan mas de 20 afios en la institucion, siendo una cifra alta. El restante

con un 23% si han recibido reinduccién, pero en aspectos generales.
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¢Cuando se han generado cambios de tipo organizacional o en las
funciones del cargo que desempeifia, ha recibido reinduccién
respecto al tema?

msl

Figura 19 ¢Cuando se han generado cambios de tipo organizacional o en las funciones del cargo que
desempefia, ha recibido reinduccion respecto al tema?
Fuente: Elaboraciéon Propia

10. ¢ Conoce usted el manual de funciones, especificamente lo que concierne a su

cargo?

Conocer el manual de funciones ayuda a tener una guia adecuada para cumplir de
manera efectiva y eficaz las instrucciones que conciernen al cargo, pero adema se
convierte en una base para establecer programas de induccién, reinduccion y
capacitacion, ya que al tener claro las funciones, habilidades y competencias que
requiere cada cargo, se puede disefar estos planes en relacion a las necesidades

gue realmente requieren suplir los empleados.

En la alcaldia de Piendam6-Cauca, el 90% de los servidores publicos conocen el
manual de funciones en lo que concierne a su cargo, esto es de gran ventaja tanto
para ellos como empleados, puesto que tienen unos lineamientos claros que
cumplir, sin temor a equivocarse o hacer extra labores, como para la entidad en
especial para el area de talento humano y los jefes directos, ya que es mas facil

definir salarios, capacitaciones y evaluacion de desempefio.
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éConoce usted el manual de funciones, especificamente lo
gue concierne a su cargo?

msl

= NO

Figura 20 ¢ Conoce usted el manual de funciones, especificamente lo que concierne a su cargo?
Fuente: Elaboraciéon Propia

11.¢Conoce el Plan Institucional de Capacitacion de la institucion?

El 52% de los servidores publicos de la alcaldia municipal de Piendamo6-Cauca no
conocen el plan de capacitacion, la mayoria manifiesta que no ha sido socializado

el PIC y que desde la alta gerencia no se le da importancia a esto.

El otro 48% de los empleados dicen conocer el PIC, y expresan que es importante
el conocimiento de este ya que se tiene en cuenta realmente las necesidades de

capacitacion y el proceso que se debe llevar a cabo para dar cumplimiento al plan.

Conoce el Plan Institucional de Capacitacion de la
institucion?

msl

ENO

Figura 21 ;Conoce el Plan Institucional de Capacitacion de la institucion?
Fuente: Elaboraciéon Propia
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12. ¢ El programa de capacitacion cumple con los objetivos de la entidad?

Dada la pregunta anterior, si se conoce el plan de capacitacion, el 48%
respondieron si, de ese porcentaje el 39% manifiesta que el PIC cumple con los

objetivos de la entidad y el 10% dicen que no cumple con los objetivos.

El programa de capacitacion cumple con los
objetivos de la entidad.

mSsi

EN.A

Figura 22 El programa de capacitacion cumple con los objetivos de la entidad.
Fuente: Elaboracién Propia

13.Ha participado en la elaboracion del Plan Institucional de Capacitacién-PIC. Si

es asi de qué forma lo ha hecho.

Uno de los componentes para la elaboracion de los planes de capacitacion es la
participacion de los servidores publicos, ya que son ellos los encargados de
suministrar la informacion que se requiere para hacer un buen diagnostico de
necesidades. El 96% de los empleados, dicen no haber participado de la elaboracién
del plan, lo que genera una incoherencia con el plan de capacitacion vigencia 2016,
ya que se realizaron segun se muestra en el cronograma de actividades proyectos de

aprendizaje.

El restante 6% ha participado, este porcentaje equivale a dos servidores publicos, el

jefe de control interno y el celador.
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Ha participado en la elaboracién del Plan Institucional de
Capacitacion-PIC. Si es asi de que forma lo ha hecho.

m Sl

Figura 23 Ha participado en la elaboracion del Plan Institucional de Capacitacion-PIC. Si es asi de
qgué forma lo ha hecho.
Fuente: Elaboracion Propia

14. ; Ha patrticipado en actividades de capacitacion en los ultimos dos afios?

El 87% de los servidores publicos de la alcaldia de Piendamo4-Cauca respondieron
que si han participado en actividades de capacitacion en los ultimos dos afios. El
restante 13% manifiestan que no, debido a que se cruzan las actividades laborales

con las capacitaciones.

¢Ha participado en actividades de capacitacion en los
ultimos dos ainos?

m Sl

®NO

Figura 24 ;Ha participado en actividades de capacitacion en los ultimos dos afios?
Fuente: Elaboracion Propia
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15.¢Las capacitaciones en las que participé eran pertinentes o Utiles para el

cumplimiento de sus funciones?

El 90% de los servidores publicos de la alcaldia de Piendamo6-Cauca manifiestan
que si han sido pertinentes las capacitaciones para el cumplimiento de sus
funciones. El restante 10% por lo contrario expresan que no han sido pertinentes,

debido a que en ocasiones son temas que no van en relacion a sus funciones.

éLas capacitaciones en las que participd eran
pertinentes o utiles para el cumplimiento de sus
funciones?

m Sl

= NO

Figura 25 ¢ Las capacitaciones en las que particip6 eran pertinentes o Utiles para el cumplimiento
de sus funciones?
Fuente: Elaboracion Propia

16. ¢ Considera que el conocimiento adquirido contribuye a mejorar su desempefio

laboral en el ser, saber, y hacer?

El 97% de los servidores publicos consideran que el conocimiento adquirido
contribuye a mejorar su desempefio laboral. En el ser, en cuanto al desarrollo de
la personalidad, valores e identidad, en el saber, afianzaria los conocimientos
tedricos y especializados que aportan al proceso de formacion conceptual, y el
hacer, a la adquisicién de destrezas y habilidades para un mejor desenvolvimiento

en el puesto de trabajo.
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é¢Considera que el conocimiento adquirido contribuye
a mejorar su desempeiio laboral en el ser, saber, y
hacer?

3%

m Sl

®NO

Figura 26 ¢Considera que el conocimiento adquirido contribuye a mejorar su desempefio laboral
en el ser, saber, y hacer?
Fuente: Elaboracion Propia

17.Enuncie las competencias que considera que se puede mejorar con la

capacitacién segun su cargo y del area.

Referente a esta pregunta se clasificaron por areas o dependencias las
competencias que los servidores consideran importantes para mejorar en sus

puestos de trabajo a través de las capacitaciones.

Area Tesoreria

) ] Procesos y
Orientacioén al Procesos o ]
) Procedimientos Estrategias o
Usuario y al Contables y ) ) Normatividad
) ] ) dela Financieras
Ciudadano Tributarios ]
Dependencia
Secretaria de Planeacion
] 3 y L Procesos y
Manejo Banco Metodologia Contratacion Profundizacién o
o Procedimientos
de Proyectos MGA Estatal Ofimatica ]
de la Dependencia

Secretaria de Desarrollo Agropecuario, Ambiental

Servicio al

campesino

Contratacioén
Estatal

Metodologia
General Ajustada

Normatividad
Vigente Y Manual
de
Procedimientos

del area agricola

Toma de
decisiones
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Secretaria de Gobierno y desarrollo Comunitario

Contratacion Servicio al Participacién Desarrollo Trabajo en

Estatal Ciudadano Comunitaria Comunitario Equipo

Secretaria de Gobierno y desarrollo Comunitario (Celadores)

Atencién al Usuario

Manejo de armas y defensa personal

Secretaria de Gobierno y desarrollo Comunitario (Archivo)

Actualizacién en la Tablas de retencion documental y Programas de Gestion

Normatividad de archivo su aplicacién Documental

Secretaria de Gobierno y desarrollo Comunitario (Inspector de Policia)

Ley 1801 de 2016 (Nuevo
Cédigo de Policia)

Capacitacion en

Ley General de Procesos conciliacion y resolucion

de conflictos

Secretaria de Gobierno y desarrollo Comunitario (Biblioteca)

Competencias
socio-

comunitarias

Atencion al Competencias Manejo Normatividad ley
Usuario laborales ofimatico 1379 de 2010

Secretaria de Transito y Movilidad

Atencion al cliente

Actualizaciéon en la norma de

transito y transporte

Manejo Ofimético

Secretaria de Salud

Normatividad en contratacion | Manejo de indicadores de gestion y

y presupuesto publico estadisticas del sector salud

Toma de Decisiones

Secretaria del Alcalde

) o Técnicas de archivo y
Manejo Ofiméatico o
de la oficina

y ) Redaccion de
Atencidn al Cliente
documentos

Talento Humano

Liguidacion de Orientacién al usuario L
) » Actualizacion
Bonos y cuotas tanto interno como Contratacion Estatal ]
y Normativa
partes pensionales externo
Recaudo
Atencion al cliente Normatividad Politicas Contables
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Control Interno

) Capacidad de Habilidad para la o o
Trabajo en o Comunicacion Actualizacion
i andlisis y toma de ] o ]
equipo o . efectiva Normatividad Meci
argumentacion decisiones
Almacén

Manejo de Inventario, suministros y Kardex

18.¢Qué mejoraria usted a las capacitaciones que ha recibido?

Referente a esta pregunta se clasificaron por areas o dependencias los que se

mejoraria en las capacitaciones.

Area Tesoreria

Las capacitaciones sean
practicas y tome la realidad que
afronta el municipio

Actualizacion en los temas a
tratar

Que se hagan en dias no
laborales

Secretaria de Planeacion

Que se haga por dependencia segun la necesidad

Secretaria de Desarrollo Agropecuario, Ambiental

Incentivar al personal para que haya una mejor participacion

Secretaria de Gobierno y desarrollo Comunitario

No responde

Secretaria de Gobierno y desarrollo Comunitario

Que se haga por
Que sean mas frecuentes dependencia de acuerdo al
cargo

Mayor participacion de los
empleados

Secretaria de Gobierno y desarrollo Comunitario (Archivo)

Que haya més apoyo por parte de la alta gerencia y directivos

Secretaria de Gobierno y desarrollo Comunitario (Inspector de Policia)

Que se haga por dependencia segun la

ue sean mas frecuentes .
Q necesidad

Secretaria de Gobierno y desarrollo Comunitario (Biblioteca)

Efectiva planeacion de las capacitaciones y
Su convocatoria

Que haya compromiso

Secretaria de Transito y Movilidad

Que se haga por dependencia segin la necesidad Que tengan en cuenta el tiempo
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Secretaria de Salud

No Responde

Secretaria del Alcalde

No Responde

Talento Humano

Enfocarlas de acuerdo al cargo y funciones que desempefie

Recaudo

No responde

Control Interno

Realizar un mejor diagndstico
para identificar necesidades
de capacitacion por
dependencia

Ejecucion de las capacitaciones
de acuerdo al cronograma
establecido y adoptado en el
PIC

Mayor participacion de
los funcionarios en las
capacitaciones

19. s tiene alguna sugerencia o algun otro comentario que quiera agregar?

De los 31 servidores publicos que hacen parte de la ndmina de la alcaldia del
municipio de Piendamdé-Cauca, solo uno respondié a esta pregunta, este servidor

es el jefe de control interno, el cual expreso lo siguiente:

El area de talento humano debe mejorar la apropiacion en los servidores publicos
para lograr mejor participacion en las actividades del PIC, y asi contribuir al
mejoramiento institucional promocionando el desarrollo integral de los servidores
por medio del fortalecimiento de los conocimientos, habilidades de formacion y
capacitacion en el puesto de trabajo, en concordancia con las necesidades

detectadas.
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5.2. Analisis de la Entrevista
1. ¢Conoce usted la guia de Formulacién del Plan Nacional de Capacitacion?

A la pregunta la jefe de talento humano respondid, sé que existe una guia por la cual
las entidades territoriales toman como modelo para la elaboracion de los Planes de
Capacitacion, pero en realidad desconozco el disefio de este, puesto que el plan que
se encuentra vigente en el momento (PIC-2016), fue realizado por la anterior jefe de

talento humano.

2. ¢Tiene en cuenta este modelo o guia paralaelaboracion del PIC de la alcaldia

de Piendamé?

Si se tiene en cuenta el modelo para la elaboracion de los planes, pero como te
comentaba anteriormente desconozco como elaboraron el plan, ya que llevo
laborando recién este afio y por mi parte no he disefiado estos planes, ya que en la

alcaldia se renuevan cada dos afios.

3. ¢De qué manera sensibiliza a los empleados para que conozcan las nuevas
orientaciones de la politica y la capacitacion por competencias, los
proyectos de aprendizaje, las situaciones problemas y los equipos de

aprendizaje?

Para la elaboracion del plan de capacitacion 2016, aunque no estuve en el proceso,
basandome en la informaciéon que existe se establece un cronograma de trabajo,
donde se tiene en cuenta las situaciones problemas, los temas a priorizar y la
importancia que tiene el aprendizaje en estos procesos para la mejora del desempeiio

laboral y personal.

4. ¢Realizan proyectos de aprendizaje? ¢Tiene en cuenta a los empleados en

este proceso?

Si se realizaron proyectos de aprendizaje, en base a las lineas programaticas para los
proyectos de aprendizaje enmarcadas en el decreto 2539 art 6 y 7, la cual tuvieron en

cuenta a los empleados, haciéndose participe a través de encuestas. Anexo lll.
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5. ¢Cudles son los criterios que se utilizan para identificar las necesidades de
capacitacion, por areay empleado?

- Se hace un diagnéstico de necesidades, para lo que se tiene en cuenta el
siguiente proceso con el fin de tener resultados concretos.

- Se explica la iniciativa del programa de capacitacion.

- Se les motiva a participar activamente en beneficio de su cargo y el de la
dependencia.

- Se les realiza una encuesta con el fin de que brinden la informacion que se
requiere para la elaboracion del plan. En este punto se hacen preguntas en
relacion a las necesidades de capacitacion que requiere tanto el area como las

de cada servidor, segun sus funciones y competencias.
6. ¢Como se mide el impacto de la capacitacion?

No se mide como tal, pero se le hace un seguimiento a través de un matriz para ver
el grado de cumplimento, esta matriz se realiza al finalizar el afio, por lo que aun no

se ha realizado.

7. ¢Quiénes son las areas o personas responsables de la capacitacion de los
empleados?

Principalmente el area de talento humano, pero también las areas de control interno y

contratacion participan en ello.
8. El Plan Institucional de Capacitacién es conocido por todos los empleados.
Si, el PIC 2016 fue socializado.

9. ¢Cuenta el area o proceso de capacitacion con un presupuesto autbnomo

paralos procesos de desarrollo y capacitacion?

Si, el costo total estimado para la ejecucién del Plan Institucional de Capacitacion es
de $19.352.480.
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10.¢Se cuenta con un programa, anual, semestral o trimestral de capacitacion?
Anual, pero se reforma cada dos afos. Anexo IV (cronograma de capacitacion)

11.¢Al ingresar un empleado nuevo a un puesto de trabajo o cuando existen
cambios en la entidad que influya en las actividades que realizan estos, se

les realiza induccion o reinduccién segun sea el caso?

Cuando es el caso de un empleado nuevo o que cambia de cargo, se le hace la
induccion (Segun el Decreto 1567 Art-7 literal a); el cual se puede dar iniciar dentro

de los 4 meses siguientes a su vinculacion.

Dentro del plan de capacitacion se realiz6 el cronograma para los servidores publicos

gue estén en esta situacion. Anexo IV.

Respecto a la reinduccion, este proceso va dirigido a reorientar la integracion del
empleado a la cultura organizacional en virtud de los cambios producidos en el estado
y sus funciones al interior de la entidad, en la dependencia donde labora, en el puesto
de trabajo y al proceso que alimenta; facilitando con ello un mayor sentido de
pertenencia e identidad de los servidores, con respecto al Municipio de Piendamoé-
Cauca. Las Fechas y temas de reinduccién pueden estar sujetas a cambio, segun las

circunstancias y los cambios establecidos por la Entidad. Anexo IV

12.¢Cuéles son las principales dificultades que encuentra para la ejecucion del

Plan Institucional de Capacitacion?

La asistencia por parte de los servidores publicos debidos a que muchas de las
capacitaciones se realizan en jornada laboral por lo que algunos jefes inmediatos no
dejan asistir a los empleados 0 estos prefieren seguir en sus labores y no participar

de las capacitaciones.
13. ¢Existen funcionarios certificados o titulados en competencias laborales?

No, la verdad desconozco como es el proceso para la certificacion de competencias

laborales.
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14.¢Usted cree que la capacitaciéon es un elemento estratégico para el

mejoramiento de la entidad?

Si, ya que al capacitar al talento humano en las funciones y competencias laborales
en relacién a la mision, vison y politicas de la entidad, se mejoran los procesos de
cada area o dependencia.

15.¢,Ha contado la entidad con el apoyo de las entidades que prestan soporte en
los procesos de capacitacion?

Si, principalmente la Escuela Superior de Administracion Publica-ESAP, en temas

relacionados como:

- Contratacion estatal.
- Servicio el ciudadano.

- Actualizaciéon en normatividad.

16.Segun las respuestas anteriores, ¢,cree usted que la capacitacion es un gasto

O unainversion?

El tema es un poco complejo y mas cuando se habla de recursos publicos. El area de
talento humano, no la ven como un area de gestion, que genere resultados, si no como
aquella generadora de gastos. Por lo que es importante que para la planeacién de las
actividades tanto de capacitacion como las de bienestar, se les sensibilice y se les
motive, para que hagan participe en el proceso con el fin de que vean la importancia
gue esto puede generar en sus labores tanto en el cumplimiento de sus funciones

como el mejoramiento de la entidad.

Por lo anterior considero que la capacitacion es una inversién siempre y cuando se
realice un buen diagnéstico de las necesidades del recurso humano, ya que de aqui
se parte la priorizacion de los temas a capacitar segun el area y las competencias que
requieran los servidores publicos, en segunda instancia €l para que se va a capacitar,
el impacto que va a tener el realizar las capacitaciones a la entidad y lo mas importante
gue exista un compromiso por cada uno de los trabajadores, pues son ellos los que
van a enriquecerse de conocimiento que lo van a poner en practica tanto en lo laboral

como en lo personal.
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CAPITULO VI

6. Conclusiones y Recomendaciones

6.1. Conclusiones

Partiendo del objetivo general de la investigacion que fue determinar la pertinencia del
Plan Institucional de Capacitacion-PIC de la Administracion Municipal de Piendamo-
Cauca (Colombia) con el desarrollo de las competencias laborales de los servidores
publicos de esta entidad, 2016, ademas de la realizacion de las encuestas a los
servidores publicos y la entrevista ejecutada a la jefe de talento humano, se concluye

lo siguiente:

En los ultimos afios la gestion del talento humano ha cobrado mayor relevancia y
prioridad en las agendas de las entidades publicas en Colombia, donde la influencia
de los cambios en el entorno social, econémico, politico, tecnolégico e institucional ha

afectado el crecimiento, la formalidad y la estabilidad del empleo publico.

Por tal razon, el Departamento Administrativo de la Funcion Publica-DAFP, ha venido
trabajando en la consolidacion de una gestion de recursos humanos estratégica que,
cada vez mas, responda a las exigencias de corto, mediano y largo plazo requerido
por la dinamica de la administracién publica. Una de las estrategias planteadas, fue la
actualizacion del Plan Nacional de Formacién y Capacitacion de Empleados Publicos
para el Desarrollo de Competencias, el cual fue adoptado por el gobierno nacional a

través del Decreto 4665 de noviembre de 2007.

Esta politica de formacién y capacitacién enfrenta la necesidad de fortalecer el cambio
de enfoque para asegurar que las competencias laborales y las exigencias variables
de los empleos, tengan una relacion interactiva. Pretender que las entidades publicas
sean organizaciones con una capacidad continla de adaptacion y cambio y que
ofrezcan servicios con calidad y equidad, requiere re conceptualizar y reposicionar los
temas de formacion y capacitacion y, paralelamente, concientizar a los empleados

publicos frente a su responsabilidad en estos procesos de aprendizaje

Las entidades publicas en especial las de orden territorial aun con la adopcién del
decreto 4665 de noviembre de 2007, poseen algunas falencias, como por ejemplo no

aplican los ejes tematicos del Plan Nacional de Formacién y Capacitacion, siendo
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estos pilares fundamentales para tener una buena construccion de los Planes

Institucionales de Capacitacion-PIC.

Como se evidencio en las respuestas de las encuestas y de la entrevista a la jefe de
talento humano, las entidades municipales como fue el caso de Piendamé Cauca,
sigue siendo prioritario formular el PIC con base en la encuesta de necesidades
realizada a los servidores y muy pocas lo formulan en relacion con sus prioridades

estratégicas y de gestion.

Existe un bajo nivel de aprobacion y apoyo por parte de los jefes inmediatos para la

capacitacion de los servidores publicos.

Existe desconocimiento y poca motivacion de los servidores frente a iniciativas

novedosas de capacitacion

Hay un bajo nivel de evaluacién de la capacitacion (solo se mide la gestion), aspecto
gue impide medir adecuadamente su impacto y resultados para su control y mejora.
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6.2. Recomendaciones

Mejorar la gestion de capacitacion en los Servicios Publicos requiere analizar el lugar
gue ésta ocupa dentro de la institucidon. Para ello es fundamental que la direccion del
servicio, junto con el encargado del area, revise las potencialidades e insuficiencias
que enfrenta la capacitacion, para hacerse cargo de los desafios que implica hacerla

mas eficaz. Para ello se hace las siguientes recomendaciones:

e Se debe capacitar a las personas responsables de la elaboracion y ejecucion
del Plan Institucional de Capacitacién, en cuanto a las normas que la rigen,

como la concientizacion de su importancia.

e Que el Plan Institucional se haga acorde al modelo nacional, teniendo en

cuenta cada fase:

a. Fase de sensibilizaciéon: es importante que en esta fase se familiarice
no solo a los empleados sino también a los directivos con la nueva

cultura de la capacitacion.

b. Fase de los Proyectos de Aprendizaje en Equipo (PAE): La
capacitaciéon del personal es responsabilidad de todos los funcionarios,
y especialmente de aquellos que tienen personal a cargo, por ello es
importante detectar necesidades de capacitacion, definir las prioridades
en las actividades y evaluar los resultados y cumplimiento de las

expectativas, a través equipos de trabajo.

c. Fase de Consolidacion del Diagnoéstico de Necesidades a partir de
los PAE: se debe tener en cuenta para esta fase las problematicas y

necesidades no solo del area sino también de la organizacion.
d. Fase de elaboraciéon y ejecucion del PIC con base en los PAE: en

esta fase es de gran importancia la divulgacién del plan, ya que de nada

sirve un buen disefio si no se da a conocer.

102



e. Fase de evaluacion: la evaluacion de los Planes Institucionales de
Capacitacion (PIC), es de gran importancia puesto que se valorara la
efectividad y la eficiencia del disefo, ejecucion y resultados de dicho
plan. Por lo tanto, la evaluacién debe realizarse en distintos momentos,
contemplando el disefio del plan de capacitaciébn, su ejecucién y
resultados, y no solamente la evaluacion de los cursos de capacitacion

gue se realizan.

Los temas formulados en el Plan Institucional de Capacitacion deben ajustarse
al cargo, a las funciones y a las competencias establecidas en Manual

Especifico de Funciones para cada empleado.

El resultado o impacto de las actividades de capacitacion son poco visibles en
el corto y mediano plazo, y en ocasiones son dificiimente percibidos con
claridad por los interesados. La presentacion de resiumenes con informacién
sobre el numero de funcionarios capacitados, el tipo de cursos realizados, las
evaluaciones que de ellos se hayan hecho, etc., pueden constituir elementos
utiles para que la direccion y el personal conozca, valore y participe aportando

ideas en torno a estas actividades.

Muchos servidores publicos sefialaron que es muy importante para la gestion
de su area contar con el apoyo y permanente contacto de los niveles directivos
de sus respectivos servicios. Por lo que es recomendable que se establezcan
reuniones regulares con la direccién, en las que, previa agenda, se aborden
temas centrales para detectar las necesidades y conocer las prioridades

institucionales.
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Anexos
Anexo | Disefio Encuesta

Encuesta de investigacion, parala presentacion final de la Tesis de posgrado en
Recursos Humanos, sobre La Pertinenciadel Plan Institucional de Capacitacion-
PIC de la Administracion Municipal de Piendamo-Cauca (Colombia) con el
desarrollo de las competencias laborales de los servidores publicos de esta
entidad, 2016.

Buenos dias/tardes Sr. / Sra. mi nombre es Jessica Andrea Sandoval, soy estudiante
de la Maestria de Recursos Humanos, de antemano agradezco por su tiempo y su
buena disposicion para brindarme informacion que serd de gran utilidad para
desarrollar mi tesis sobre “La Pertinencia del Plan Institucional de Capacitacion-PIC
de la Administracién Municipal de Piendamdé-Cauca (Colombia) con el desarrollo de

las competencias laborales de los servidores publicos de esta entidad, 2016”.
Informacién General

Nombre:

Cargo que ocupa:

Dependencia a la que pertenece:
Antigledad en la entidad (en afios):

Nivel de Formacion:

S

Tipo de vinculacion:
Informacién especifica

7. ¢Conoce usted el Plan Estratégico de la Instituciéon (Mision, Vision, Objetivos,

Politica de Calidad, Valores)?

Sl NO

8. ¢La mision, vision, valores, objetivos y politicas de calidad de La Alcaldia de

Piendamé, son conocidos y entendidos por todo el personal?

Sl NO
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9. ¢Alingresar al puesto ocupado, recibié una induccion adecuada al cargo y de
la entidad en general?

Sl NO

10.¢Cuando se han generado cambios de tipo organizacional o en las funciones

del cargo que desempeifia, ha recibido reinduccion respecto al tema?
Sl NO

11.;Conoce usted el manual de funciones, especificamente lo que concierne a su

cargo?
Si NO
12.¢ Conoce el Plan Institucional de Capacitacién de la institucion?
Si NO
Si su respuesta es Si, pasar a la pregunta Numero 13.
13.El programa de capacitacién cumple con los objetivos de la entidad.
Si NO

14.Ha participado en la elaboracion del Plan Institucional de Capacitacion-PIC. Si

es asi de qué forma lo ha hecho.
Sl NO
15. ¢ Ha patrticipado en actividades de capacitacion en los ultimos dos afios?
Sl NO
Si la respuesta es Sl, responder la pregunta N°16.

Si la respuesta es NO, porque no ha participado.

105



16.¢Las capacitaciones en las que participé eran pertinentes o Utiles para el

cumplimiento de sus funciones?
Si NO

17.¢Considera que el conocimiento adquirido contribuye a mejorar su desempefio

laboral en el ser, saber, y hacer?
Sl NO

18.Enuncie las competencias que considera que se puede mejorar con la

capacitacién segun su cargo y del area.

19. ¢ Qué mejoraria usted a las capacitaciones que ha recibido?

20. ¢ tiene alguna sugerencia o algun otro comentario que quiera agregar?
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Anexo |l Disefio de Entrevista

Entrevista al Jefe de Recursos Humanos de la Alcaldia de Piendamo6-Cauca
(Colombia)

Buenos dias/tardes Erika Juliana Castro Concha, mi nombre es Jessica Andrea
Sandoval, soy estudiante de la Maestria de Recursos Humanos, de antemano
agradezco por su tiempo y su buena disposicidn para brindarme informacion que sera
de gran utilidad para desarrollar mi tesis sobre “La Pertinencia del Plan Institucional
de Capacitacién-PIC de la Administracién Municipal de Piendamoé-Cauca (Colombia)
con el desarrollo de las competencias laborales de los servidores publicos de esta
entidad, 2016”.

La siguiente entrevista tiene como finalidad conocer un poco mas sobre como maneja
la Alcaldia de Piendamd-Cauca el proceso de capacitacion y como realizan el disefio
del Plan Institucional de Capacitacidon-PIC, para el fortalecimiento de las competencias
laborales de los empleados de Carrera Administrativa, Libre Nombramiento y

Remocién, y Provisionalidad.

¢ Conoce usted la guia de Formulacion del Plan Nacional de Capacitacion?

2. ¢Tiene en cuenta este modelo o guia para la elaboracién del PIC de la alcaldia
de Piendamo?

3. ¢De qué manera sensibiliza a los empleados para que conozcan las nuevas
orientaciones de la politica y la capacitacion por competencias, los proyectos
de aprendizaje, las situaciones problemas y los equipos de aprendizaje?

4. ¢Realizan proyectos de aprendizaje? ¢ Tiene en cuenta a los empleados en
este proceso?

5. ¢Cuales son los criterios que se utilizan para identificar las necesidades de
capacitacion, por area 'y empleado?

6. ¢Como se mide el impacto de la capacitacion?
¢, Quiénes son las areas o personas responsables de la capacitacion de los
empleados?

El Plan Institucional de Capacitacion es conocido por todos los empleados.
9. ¢Cuenta el area o proceso de capacitacion con un presupuesto autbnomo para

los procesos de desarrollo y capacitacion?
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10. ¢ Se cuenta con un programa, anual, semestral o trimestral de capacitacién?

11.¢Al ingresar un empleado nuevo a un puesto de trabajo o cuando existen
cambios en la entidad que influya en las actividades que realizan estos, se les
realiza induccion o reinduccion segun sea el caso?

12.¢Cuales son las principales dificultades que encuentra para la ejecucion del
Plan Institucional de Capacitacion?

13. ¢ Existen funcionarios certificados o titulados en competencias laborales?

14.;Usted cree que la capacitacion es un elemento estratégico para el
mejoramiento de la entidad?

15. ¢Ha contado la entidad con el apoyo de las entidades que prestan soporte en
los procesos de capacitacion?

16. Segun las respuestas anteriores, ¢.cree usted que la capacitacion es un gasto

0 una inversion?
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Anexo Il Deteccion de Necesidades Para Proyectos de Aprendizaje con

Asignacion De Recursos-PAE 2016.

Tabla 12 Deteccion de Necesidades Para Proyectos de Aprendizaje con Asignacion De Recursos-PAE 2016

No Necesidad de Capacitacion Linea Programética
1 Motivacion Institucional
2 Liderazgo, Identificacion con la Entidad
3 Liderazgo, trabajo en equipo, organizacion del tiempo
y gestion del conocimiento. Gestion del cambio —
4 | Gestion del Cambio cultura organizacional
Cultura Organizacional
6 Capacitaciones relacionadas para el mejoramiento del
Clima Laboral asi como: Liderazgo, Comunicacion
Estrategia, Direccionamiento.
7 Bienestar y Estimulos
8 Capacitacion Equidad de Genero
9 Capacitacion sobre administracion publica y desarrollo Institucionalidad para la
territorial paz
10 | Escenarios Institucionales en Posconflicto
11 | Metodologias de articulacion y coordinacién
12 | Estructuras organizacionales (nuevas metodologias)
13 | Disefio de sistemas salariales, administracion salarial
(nuevas metodologias)
14 | Auditoria con énfasis en riesgos, indicadores y auditoria
15 | Taller Presentaciones efectivas y técnicas para hablar Metodologias,
en publico (que incluya capacitacion o desarrollo de modelar.niento, s?stemas
habilidades para el uso de herramientas informaticas: de informacion
PowerPoint, Prezi u otras).
16 | Metodologias de Investigacion (Temas de
investigacion y elaboracion de documentos)
17 | Indicadores de Gestion
18 | Actualizacion en auditoria (Equipo auditor).
19 | Etiqueta
20 | Comunicacién organizacional Servicio al Ciudadano
21 | Atencion Telefonica.
22 | Servicio al cliente.
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23 | Lenguaje al ciudadano al servicio (lenguaje claro hacia
el ciudadano)- Elaboracion de Documentos

24 | Participacion Ciudadana

25 | Organizacion de fondos acumulados — Organizacién
Archivo de Gestidn- Tablas de Retencion y demas.-

26 | Capacitacion conductores

27 | Cdédigo general del proceso

28 | Liderazgo, trabajo en equipo, organizacién del tiempo
y de reuniones, gestion del conocimiento.

29 | Presentaciones en Publico, manejo de Grupo,

30 | Capacitacion en competencias laborales

31 | Gestion Presupuestal

32 | Liderazgo y Trabajo en Equipo

33 | Competencias en Redaccién de informes y ortografia

34 | Capacitaciones en temas misionales

35 | Competencias bésicas

36 | Organizacion del estado

37 | Contratacion estatal

38 | Situaciones Administrativas

39 | Actualizacién de normatividad en temas Tributarios y
de némina. _, o

40 | Actualizacion Tributaria Gestion del Conocimiento

41 | Actualizacion en temas contractuales

42 | Seminarios en contratacion estatal

43 | Disciplinarios

44 | Actualizacion del codigo contencioso de procedimiento
administrativo.

45 | Salarios, primas salariales, entre otras

46 | Derecho de Policia

47 | Actualizacion Normativa MECI

48 | Sistema de Informacion Geografica

49 | Primeros Auxilios

50 | Mercadeo Internacional- Alternativas de Produccion

51 | Cambio climatico

52 | Plataforma SIMIT- RUNT

53 | Normatividad Transito y Transporte

110




54 | Elaboracion Informes Entes de Control

55 | Cuotas partes pensionales

56 | Elaboracion Estudios Previos

57 | Ley de Infancia y Adolescencia- Violencia Intrafamiliar
58 | Solucion de Conflictos

59 | Defensa Personal y Armas

Fuente (Alcaldia Municipal de Piendamo Cauca, 2016)

111




Anexo IV Cronograma de Actividades de Capacitacién
Fases para el Desarrollo y Formulacion del Plan Institucional de Capacitacion 2016

e El Disefo del Plan Institucional de Capacitacion 2016 se basa en los proyectos
de aprendizaje que responden a necesidades concretas de capacitacion para
enfrentar un problema o reto estratégico institucional.

e En el disefo del Plan Institucional de Capacitacion —PIC, si bien se siguen las
etapas tradicionales de diagndstico, programacion, ejecucion y evaluacion, su
organizaciéon depende de la formulacion de proyectos de aprendizaje, los
cuales deben elaborarse bajo la orientacion de la Oficina de Talento Humano y
con la participacion de las diferentes areas de trabajo o dependencias de la
entidad, involucrando tanto a jefes como a grupos de empleados.

e Andlisis, disefio, revision y documentacion del nuevo programa Capacitacion
en cumplimiento de la ley - Revision de las Politicas impartidas sobre el tema
de Capacitacion por parte del Gobierno Nacional y la Planeacién Institucional.

e Establecer un cronograma de trabajo para la sensibilizacidén sobre los proyectos
de aprendizaje en equipo.

e Orientar la identificacion de facilitadores internos por parte de los equipos de
aprendizaje, segun las fortalezas para atender los temas y problemas
institucionales seleccionados.

e Sensibilizar a los servidores sobre la Capacitacion con base en los Proyectos
de Aprendizaje en Equipo.

e Aplicacion y recoleccion la encuesta implementada en el Municipio de
conformidad con lo establecido.

e Formulacion y acompafiamiento a los Proyectos de Aprendizaje en Equipo -
PAE- 2016.

e Recoleccion de necesidades de capacitacion por cada area y asesoria
permanentemente en la formulacion y desarrollo de los proyectos a las areas
de la Entidad y a los equipos de aprendizaje para que respondan a problemas
0 retos institucionales priorizados.

e Recoleccién de los Proyectos de Aprendizaje en Equipo PAE.

e Consolidado PAE 2016 para clasificar la informacion de los proyectos de

aprendizaje en equipo -PAE- formulados en la Entidad, con el fin de organizar,
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analizar y facilitar las acciones a realizar para incluirlas en la formulacién del
PIC — Plan Institucional de Capacitacion.
e Presentacion del PIC 2016 a los empleados y directivos para su aprobacion.-
e Ejecucion de las distintas acciones planeadas para garantizar la realizacion de
las estrategias 0 métodos de aprendizaje previstos en los proyectos de
aprendizaje en equipo;

e Seguimiento y control del PIC 2016.
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Anexo V Cronograma Actividades Induccién, Reinduccion 2016

Cronograma de Induccion

Actividad Responsable Julio Agosto Sept. Oct. Nov. Dic. Enero Febrero Marzo Abril Mayo Junio

112|3|4|1[2|3(4(1|2|3]|4]1]|2|3[4(1]|2|3|4|1]|2|3|4|1]|2|3|4|1]2|3|4]|1|2|3|4[|1|2|3|4|1|2|3|4[1|2|3]|4

Entrega del Folleto
de Presentacién de | Talento

la Entidad Humano
Recorrido por las
diferentes
dependencias de la | Talento
Entidad Humano
Induccion
P Humano
video en el Grupo de
Gestién Humana
Presentacion al
. Talento
Jefe de Inmediato Humano
del Servidor
Envio de
comunicado de
> Talento
Presentacion y
U Humano
acompafiamiento
del servidor
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Cronograma de Reinduccion

Actividad Responsable Julio Agosto Sept. Oct. Nov. Dic. Enero Febrero Marzo Abril Mayo Junio
112)|3|4(1|2|3|4]1|2|3|4]1]|2|3|4|1]|2|3|4|1]|2|3|4|1|2|3|4|1|2|3|4|1|2|3|4|1|2|3|4|1]|2]|3|4]|1|2]|3|4

Organizacion  del Talento
Estado Humano
Reingenieria  de Talento
procesos y Humano
procedimientos

Actualizacion  del Talento
Nuevo Cddigo de Humano

Procedimiento
Administrativo y de
lo Contencioso
Administrativo

Orientaciones para Talento
lograr en la entidad Humano
el maximo nivel de
comprension y
conocimiento  de
las funciones
Archivisticas y de
sus beneficios

Explicacion de las Talento
politicas, Humano
procedimientos 'y
procesos de la
gestiéon
Documental

Capacitacion Talento
sobre la ley Humano
Estatutaria del
Derecho de
Peticion

Disefio y Talento
Administracion Humano
Indicadores
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Modelo de
operacién y
Sistemas de
gestion  (Incluye
MECI, Calidad,
Modelo de
Negocios y
Modelos de
operacion.-

Talento
Humano
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