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1. VIGENCIA
Version Fecha de Version Observacion
1 2023- 01-30 Creacion del
documento

Este es un documento que se presenta para el periodo de gobierno 2023 -2026 y que
debera ser actualizado cada afo, en cuanto al avance afo del desarrollo del Plan de
Bienestar e Incentivos. Y debera relacionar afio a afo, en el cuadro, cada actualizacion

de la siguiente manera:

Version Fecha de Version Observacion
1 2023- 01-31 Creacion del
documento
2 2024- 01-31 Actualizacién vigencia
2023
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El Departamento Nacional de Planeacion tiene como principal misién ser el centro de
pensamiento del Gobierno Nacional, para impulsar la implantacion de una vision
estratégica del pais en los campos social, econémico y ambiental, a través del disefio, la
orientacién y evaluacion de las politicas publicas colombianas, el manejo y asignacion de
la inversion publica y la concrecion de estas en planes, programas y proyectos del

Gobierno.

Misidbn que solo se puede lograr con las personas, quienes les dan vida a las
Organizaciones. En este sentido, la gestion de las personas es mas que una funcién
administrativa. Va mas alla del control de las actividades del personal. Tiene que ver con
la planeacion, organizacion, direccidén e innovacion para la gestion de las personas. Es
decir, es un conjunto de procesos y sistemas que permiten que el capital intelectual de
una organizacion aumente de forma significativa, mediante la gestion de sus

capacidades. Chiavenato (2002).

El director de la entidad, ha manifestado que “El PND 2022-2026 pone sus mayores
énfasis en la disminucién de las desigualdades y en la superacion de las injusticias que
les son propias, por lo que la redistribucion de los recursos prioriza a los sectores de la
sociedad y a las regiones que producen la riqueza, pero no se han beneficiado con ella”
lo que debe poner en marcha un plan de bienestar que conecte con la motivacién

intrinseca de las personas, siendo ésta, un determinante del desempefio institucional.

El Departamento Administrativo de la Funcion Publica en el marco del MIPG lanzo la
iniciativa de la Politica de Talento Humano, como una de las 16 politicas de gestion y
desempefo institucional que se consideran interrelacionadas con los Sistemas de
Servicio Nacional al Ciudadano, Seguridad y Salud en el Trabajo, de Gestibn Ambiental
y de Seguridad de la Informacién; estas politicas, y en especial la de Talento Humano,
como eje central de la gestion institucional considera como objetivos, entre otras

complementarias:
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a) Fortalecer el liderazgo y el talento humano bajo los principios de integridad y

legalidad.

b) Desatrrollar una cultura organizacional fundamentada en la informacion, el control

y la evaluacién para la toma de decisiones y el mejoramiento continuo.

En este sentido, la politica de Talento Humano contribuye al logro de propdésitos finales
acordes al MIPG, como incrementar la productividad organizacional, agilidad, flexibilidad,

mayor bienestar social, entidades y servidores transparentes e integros.

El Modelo, por tanto, concibe el Talento Humano como el pilar mas importante de la
gestién y desempenio institucional se considera como factor critico de éxito. Para ello; es
necesario tener en cuenta que la gestion del talento humano es el conjunto de
lineamientos, decisiones, practicas y métodos que permiten orientar y determinar el
quehacer de las personas de la entidad, su aporte a la definicion de estrategias, el logro
de las metas derivadas de dichas estrategias, y el incremento de la calidad de vida laboral
en un orden coordinado y congruente con las capacidades, y distribucion organica de la
institucion (cargos, responsabilidades, relaciones laborales) y por tanto requiere que su

planeacion estratégica considere cada uno de los aspectos anteriormente descritos.

En la actualidad la administracién publica estd demandando cambios estructurales y
procesos de reforma que promuevan y fortalezcan la eficiencia en la gestion publica, pues
esta requiere adaptarse a las nuevas dinamicas y necesidades sociales y proyectarse a
lo que en adelante sera el proceso de modernizacion, innovacién publica y el disefio de
servicios centrado en los ciudadanos. Es por esta razdn, que la planeacion estratégica
del talento humano nos brinda un enfoque integral y se convierte en un lineamiento
relevante que promueve la atraccion, formacion y retencion de los mejores perfiles y al
mismo tiempo el desarrollo y fortalecimiento de competencias de los colaboradores que
hacen parte de la entidad, lo cual resulta en un desempefio satisfactorio, un mayor sentido

de pertenencia, una mayor orientacion al servicio al ciudadano y una gestion orientada
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a resultados, que contribuya al logro de los objetivos estratégicos del pais. Asi mismo el
talento humano se ha convertido en el centro del MIPG (modelo integrado de planeacion
y gestion) dada la importancia y el impacto que este aspecto tiene sobre la confianza en
el estado y sobre como los ciudadanos perciben la gestion de la administracidén publica.

El Plan Nacional de Formacién y Capacitacion 2020 — 2030 presenta los lineamientos
sobre los cuales la administracion publica debe orientar sus programas y planes de
capacitacién, basandose en los retos que enfrenta la gestion publica, estos son: la
innovacion y gestién del conocimiento, la transformacion digital, la creacién de valor
publico y la probidad y ética de lo publico, los cuales buscan transformar la vision de la
formacidén y capacitacion en lo publico, haciendo que esta pase de ser un costo a ser una
inversion, de ser algo improvisado a ser algo estratégico, de verse como un castigo a

verse como un escalén para llegar a plan de carrera y movilidad laboral.

Es asi como, las competencias buscan un cambio en el enfoque de capacitacion y
formacién, ya que permiten estructurar programas articulados a problemas que debe
resolver el empleado publico en su desempefio laboral diario, superando asi la realizacién

de eventos aislados muy teoricos, que no responden a las necesidades laborales

La capacitacion en las entidades estatales corresponde a un proceso educativo de
caracter estratégico aplicado de manera ordenada y sistemética, que permite a los
funcionarios de las organizaciones adquirir y/o desarrollar conocimientos y habilidades
especificas relacionadas con sus actividades laborales y las cuales se espera sean
reflejadas en la continua mejora en la prestacién de los servicios por parte de los
servidores publicos, asi como en sus actitudes comportamentales frente a la entidad, el

cargo desempefiado y el ambiente laboral.

Como uno de los principales componentes del proceso de gestién del talento humano, la
capacitacion constituye uno de los factores mas relevantes para lograr que los servidores
publicos demuestren el mejor aporte en el empleo desempefiado, toda vez que

corresponde a un proceso constante que busca mejorar los indicadores ligados a la
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eficiencia, la productividad, el rendimiento, la innovacion, entre otros, apropiados por el

servidor publico.

El proceso de capacitacion que lidera las dependencias de Gestion del Talento Humano
en las entidades publicas busca fortalecer las competencias laborales de los servidores
para contribuir de manera significativa a la gestion institucional, el cumplimiento del plan

de accién y las metas del Plan Nacional de Desarrollo

3. OBJETIVO GENERAL

Impulsar el desarrollo integral de los funcionarios a través de actividades de formacion,
entrenamiento y actualizacion, orientadas al fortalecimiento de conocimientos,
habilidades y competencias tanto individuales como organizacionales, promoviendo asi
la movilidad laboral y una cultura centrada en la innovacién, la transparencia y en el

usuario.

3.1. Objetivos Estratégicos

1. Contribuir al desarrollo de las competencias de los servidores gestionandolas
desde el Ser, Saber y Hacer.

2. Desarrollar rutas de aprendizaje por perfil de cargo, con el fin de fortalecer las
competencias para el trabajo, y el compromiso individual.

3. Integrar a los servidores publicos a la cultura organizacional desde el proceso de
induccion y entrenamiento.

4. Implementar los lineamientos impartidos por la funcién publica, el plan nacional
de desarrollo, y las demas disposiciones legales para la construcciéon del PIC.

5. Gestionar el conocimiento institucional y fortalecer el trabajo en equipo y el

liderazgo.
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3.2. Objetivos de Gestion

6. Contribuir al mejoramiento institucional, fortaleciendo las competencias de los
servidores publicos, para mejorar la capacidad técnica de las areas que aportan

a cada uno de los procesos y procedimientos de la Entidad.

7. Promover el desarrollo integral del talento humano, el afianzamiento de una ética

del servidor publico orientado a la cultura del servicio.

8. Fortalecer la capacidad, tanto individual como colectiva, de aportar

conocimientos, institucionales.

9. Iniciar y reorientar al servidor en su integracion a la cultura organizacional, al
sistema de valores de la entidad, familiarizarlo con el servicio publico, instruirlo
acerca de la mision, visidn, objetivos, procesos y procedimientos de la entidad y
crear sentido de pertenencia hacia la misma por medio de espacios de induccion

y reinduccion.
4. PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION

El lineamiento metodoldgico sobre el cual se construird el Plan Institucional de
Capacitacion es el enunciado en el Plan Nacional de Formacion y Capacitacion 2020-
2030 de la Funcion Pdblica y lo dispuesto en la Guia Metodoldgica para la -
implementacion del Plan Nacional de Formacion y Capacitacion (PNFC):
Profesionalizacion y Desarrollo de los Servidores Publicos elaborado por el ESAP
(diciembre 2017). EI PNFC 2020-2030 establece como estrategia central de la
capacitacion y formacion de servidores el esquema de aprendizaje organizacional

para entidades publicas, el cual se presenta a continuacion:
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Fuente: Direcion de Empleo Pibico - uncion Piblica 2017
El esquema representa a dinAmica de aprendizaje organizacional que se da tanto en
entidades publicas como privadas, pues cada parte del esquema surge a partir de la
capacidad individual del servidor publico, un proceso tacito, y que busca convertirse en
un conocimiento explicito a través de la transferencia de conocimiento y de la creacion
de un sistema de gestion del conocimiento. Como resultado de este esquema los
productos y servicios que se generar en el sector publico son creados a partir del trabajo
colectivo y por ello es necesario como primer paso priorizar, potenciar, desarrollar e

identificar las necesidades de la organizacién de acuerdo con su misién.

La capacitacion y formacion debe ser considerada como un pilar estratégico en la gestiéon
del talento humano y en el desarrollo y crecimiento organizacional y no como una
responsabilidad normativa que se debe asumir. El aprendizaje organizacional parte del
aprendizaje individual y para ello hay que adelantar un proceso de deteccion de
necesidades de formacion en la entidad y contar una seleccién actualizada de

competencias laborales para el futuro.
Es necesario también un cierre de brechas entre las habilidades, conocimientos y

actitudes del servidor, y aquellas que requiera especificamente para su cargo y buscar

de manera activa que el aprendizaje se salga del modelo tradicional de ensefianza y que

10
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pueda tenerse un método mucho mas dinamico y basado en la experiencia, fomentando

la motivacion, la participacion, la investigacion y la aplicacion de nuevos conocimientos.

Con el fin de promover las competencias para el futuro la funcion publica en su PNFC,

planteo 4 ejes estratégicos para la formulacion del Plan Institucional de capacitacion, los

cuales se presentan a continuacion:

EJE 1:
GESTION DEL
CONOCIMIENTO Y
LA INNOVACION

PERFIL DEL
EJE 2- CREACION SERVIDOR

DE VALOR POBLICD PUBLICO

EJE 4: PROBIDAD

¥ ETICA DE LO
PUBLICO

EJE 3:

TRANSFORMACION
DIGITAL

Fuente: Direccion de Empleo Publico — Funcion Publica 2017

5. MARCO NORMATIVO

El marco normativo pretender ser un referente o apoyo para el desarrollo del Plan

Institucional de Capacitacion, estableciendo algunos limites y elementos para tener en

cuenta.

11

La Constitucion Politica de Colombia, con el propésito de satisfacer las
necesidades de la comunidad, estipula que la educacion es un derecho propio de
las personas e igualmente establece en su articulo 53 “La ley correspondiente
tendra en cuenta por lo menos los siguientes principios minimos fundamentales:
Igualdad de oportunidades para los trabajadores; remuneracion minima vital y
movil, proporcional a la cantidad y calidad de trabajo; estabilidad en el empleo;
irrenunciabilidad a los beneficios minimos establecidos en normas laborales;
facultades para transigir y conciliar sobre derechos inciertos y discutibles; situacion
mas favorable al trabajador en caso de duda en la aplicacion e interpretacion de

las fuentes formales de derecho; primacia de la realidad sobre formalidades
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establecidas por los sujetos de las relaciones laborales; garantia a la seguridad

social, la_capacitacion, el adiestramiento y el descanso necesario; proteccion

especial a la mujer, a la maternidad y al trabajador menor de edad”

e Ley 489 de 1998 determind que el Plan Nacional de Formacion y Capacitacion es
uno de los dos pilares sobre los que se cimienta el sistema de desarrollo
administrativo (ahora sistema de gestion y desempefio), entendido este como el
ciclo de mejora continua de la gestion publica. Igualmente, el modelo de empleo
publico adoptado mediante la Ley 909 de 2004 establecio que la capacitacion esta
orientada al desarrollo de capacidades, destrezas, habilidades, valores y
competencias fundamentales con miras a propiciar la eficacia personal, grupal y
organizacional, de manera que se posibilite el desarrollo profesional de los

individuos y el mejoramiento en la prestacion de los servicios.

No obstante, fue con la expedicion del Decreto Ley 1567 de 1998 que se definié el marco
institucional para la politica de formacién y capacitacién con la creacion del sistema

nacional de capacitacion, que establece cinco componentes:

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

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

3. Lineamientos de politica (Plan Nacional de Formacién y Capacitacion) e
instrumentos de aplicacion en las entidades publicas (planes institucionales de
capacitacion).

4. Diferentes recursos que se dispongan sobre la materia y los responsables para la

implementacion de planes institucionales de capacitacion en cada organizacion.

12
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5. Conjunto de principios, objetivos y definiciones conceptuales de la formacién y la

capacitacion para el sector publico !

Sistema Nacional de Capacitacion y sus Componentes

SISTEMA NACIONAL DE CAPACITACION
(Decreto Ley 1567/98)

: DISPOSICIONES PNFC  i: RECURSOS ACTORES

de Recursos -
Humanos :

publico

1 e 3. LEGALES £ Aumento
mipgiE= | ument
ﬁ () O capacidades
a @ @ %:\_/—} y habilidades
Subsistema — E del servidor

Principios
Objetivos

Definiciones

Fuente: Plan Nacional de capacitacion y formacién 2020 — 2030

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

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

Especialmente los siguientes articulos:

Articulo 15: Las Unidades de Personal de las entidades (...) 2. Seran funciones
especificas de estas unidades de personal, las siguientes (...) e) Disefar y
administrar los programas de formacién y capacitacion, de acuerdo con lo previsto

en la ley y en el Plan Nacional de Formacion y Capacitacion.

1 https://www.funcionpublica.gov.co/web/eva/biblioteca-virtual/-/document_library/bGsp2ljUBdeu/view file/34208239

13
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Articulo 36: Objetivos de la Capacitacion.

La capacitacion y formacion de los empleados esta orientada al desarrollo de sus
capacidades, destrezas, habilidades, valores y competencias fundamentales, con
miras a propiciar su eficacia personal, grupal y organizacional, de manera que se
posibilite el desarrollo profesional de los empleados y el mejoramiento en la

prestacion de los servicios.

Dentro de la politica que establezca el Departamento Administrativo de la Funcion
Plblica, las unidades de personal formularan los planes y programas de
capacitacion para lograr esos objetivos, en concordancia con las normas

establecidas y teniendo en cuenta los resultados de la evaluacion del desempefio.

La Ley 909y el Decreto-Ley 1567 de 1998: Especialmente los articulos:
Articulo 65: Los planes de capacitacion institucionales deben responder a
estudios técnicos que identifiguen necesidades y requerimientos de las areas de
trabajo y de los empleados, para desarrollar los planes anuales institucionales y
las competencias laborales. Los estudios deberan se adelantados por las unidades
de personal o por quien haga sus veces, para lo cual se apoyaran en los
instrumentos desarrollados por el Departamento Administrativo de la Funcién
Publica y por la Escuela Superior de Administracion Publica. Los recursos con que
cuente la administracion para capacitacion deberan atender las necesidades
establecidas en los planes institucionales de capacitacion.

Articulo 66: Los programas de capacitaciéon deberan orientarse al desarrollo de
las competencias laborales necesarias para el desempefo de los empleados
publicos en niveles de excelencia.

Articulo 68: En desarrollo del articulo 3, literal ¢), numeral 3 del Decreto-Ley 1567
de 1998, conformase la Red Interinstitucional de Capacitacién para Empleados

Publicos, con el objeto de apoyar los planes de capacitacion institucional. La Red

14
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estara integrada por las entidades publicas a las cuales se aplica la Ley 909 de
2004.

La Ley 1064 de Julio 26 de 2006: Por la cual se dictan normas para el apoyo y
fortalecimiento de la educacion para el Trabajo y el Desarrollo Humano establecida
como educacion no formal en la

Ley general de Educacion: Articulo 1. “Reemplacese la denominacion de
Educacién no formal contenida en la Ley General de Educacion y en el Decreto
Reglamentario 114 de 1996 por Educacién para el Trabajo y el Desarrollo Humano.
Bases Plan Nacional de Desarrollo 2022 -2026. Atendiendo los pilares y
estrategias propuestas

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

La Carta Iberoamericana de Calidad de la Gestion Publica. CLAD. El Salvador,
2008.

El Decreto 1083 de 2015: Por medio del cual se expide el Decreto Unico
Reglamentario del Sector de Funcién Publica. « La Ley 1753 de 2015. Plan
Nacional de Desarrollo 2014-2018 “Todos por un Nuevo Pais”.

El Plan Nacional de Formacion y Capacitacion de Servidores Publicos 2020-
2030: expedido por el Departamento Administrativo de la Funcion Publica y la
Escuela de Administracion Publica.

El Decreto 648 de 2017: Por el cual se modifica y adiciona el Decreto 1083 de
2015, Reglamentario Unico del Sector de la Funcion Publica.

Circular Externa 100-010 de 2014 Departamento Administrativo de la Funcion
Publica

El Decreto Ley 894 de 2017: Por el cual se dictan normas en materia de empleo
publico con el fin de facilitar y asegurar la implementacién y desarrollo normativo
del Acuerdo Final para la Terminacion del Conflicto y la Construccion de una Paz
Estable y Duradera.

Ley 1960 de 2019: “Por el cual se modifican la Ley 909 de 2004, el Decreto-Ley
1567 de 1998 y se dictan otras disposiciones” Art. 3°literal g) del articulo 6°del

15
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Decreto 1567 de 1998, quedara asi: g) profesionalizacion del servidor publico. Los
servidores publicos, independientemente de su tipo de vinculacion con el Estado,
podran acceder a los programas de capacitacion y bienestar que adelante la
entidad, atendiendo a las necesidades y al presupuesto asignado. En todo caso si
el presupuesto es insuficiente se dara prioridad a los empleados con derechos de
carrera administrativa”

Guia de Gestion Estratégica del Talento Humano, abril de 2018. Funcion
Publica

Resolucion No. 0667 de 2018. Por medio de la cual se adopta el catalogo de
competencias funcionales para las areas o procesos transversales de las

entidades publicas.

ANTECEDENTES

6.1. Ejecucion PIC 2022

v

Se adelantaron sesiones de trabajo colaborativo con los funcionarios por nivel de
cargo con el fin de conocer sus expectativas e intereses, asi mismo se solicitd el
diligenciamiento de la encuesta de deteccién de necesidades a los directores de
area como fuente principal.

Se tomo como insumo la informacion aportada por el grupo de gestion de personal
frente a las evaluaciones de desempefio, los autodiagnosticos de planeacion con
los equipos y los resultados de los informes de la oficina de control interno.
Priorizacion de las tematicas, adaptandolas a los objetivos y necesidades de la

entidad. Los resultados de este ejercicio se presentan en la siguiente tabla:

16



DEPARTAMENTO )
NACIONAL DE PLANEACION

Eje 1. Gestion del Eje 2. de Creacion de Valor Eje 3.
Conocimiento y la &£ - Transformacion Eje 4. Etica y Probidad de lo Piblico
= Publico s
Innovacion Digital
P : Apropiacion y uso de . )
Innovacion Publica claro . de|
Lenguaje T Codigo de Iniegridad
Redes Sodialkes Sistema General de Regalias Sequridad Digial GesSon Documental
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7. DETECCION NECESIDADES DE BIENESTAR 2023
Las necesidades de capacitacion para el 2023 se basa en:

v La Priorizacion realizada en el NO 2022 de las tematicas, adaptandolas a
los objetivos y necesidades de la entidad. Presentados en la tabla arriba
mencionada.

v Los planes de mejoramiento individuales.

v Elinforme de gestion del afio 2022 realizado por la oficina de control interno
institucional.

v Plan de Desarrollo Nacional 2023 — 2026 (Ordenamiento territorial,
seguridad humana, seguridad alimentaria, transformacion de la matriz
energética, convergencia social-regional y la estabilidad fiscal seran los
principales ejes del nuevo Plan Nacional de Desarrollo que determinara la

inversion publica en 2023).

8. LINEAMIENTOS DEL PLAN DE CAPACITACION INSTITUCIONAL

El Plan de Capacitacion Institucional acoge la teoria constructivista para la formulacién,
en la que propone la participacion de los empleados en su propio aprendizaje; la
construccion del conocimiento desde la propia experiencia en relacion con los intereses
y saberes de todos para producir aprendizajes colectivos. El proyecto de aprendizaje en
equipo es un método de ensefianza y de aprendizaje utilizados por la educacién basada

en problemas.

El constructivismo plantea que la construccion del conocimiento es una interaccion activa
y productiva entre los significados que el individuo ya posee y las diferentes informaciones
que le llegan del exterior, en el cual el conocimiento Cientifico es una verdad provisional,
sometida a una revision permanente. En este modelo constructivista lo que interesa es
qgue el individuo aprenda a aprender, que sea capaz de razonar por si mismo, de
desarrollar su propia capacidad de deducir, de relacionar, por ello, el Plan Institucional de

Capacitacion (PIC) es un instrumento de gestion educativa estratégica. Esta gestion se
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propone integral: involucra aspectos pedagogicos y operativos marchando de manera

coherente, articulada y planificada. Lo anterior, en la busqueda de lograr:

1.

Potencializar el desarrollo de los servidores publicos en sus dimensiones de Ser,
Hacer y Saber a través de la formacidn, capacitacion y entrenamiento.

Brindar los espacios y condiciones necesarias a todos los servidores publicos del
DNP, para que puedan participar en un ambiente de equidad, respeto, dignidad,
reflexion, comunicacién efectiva y sana convivencia, enmarcado dentro del
cumplimiento responsable de la legislacion nacional

El Plan de Capacitacion del DNP como eje integrador a nivel institucional,
considerado como un derecho y un deber de todos servidores publicos y estara
presente en cada una de las acciones adelantadas con el fin de favorecer el
desarrollo, fortalecimiento de las competencias y capacidades de los servidores
publicos.

Procurar un mejor desempefio de los servidores publicos a través del
fortalecimiento de las estructuras de valores y el cédigo de integridad que
promuevan la existencia y el respeto ético y de la cultura organizacional que
permita la consolidaciéon de mejores ambientes de trabajo.

Promover el desarrollo integral y mejoramiento continuo de los servidores publicos
de la Entidad.

9. ENFOQUE DEL PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION

Desarrollo de Competencias laborales: Se define Competencias Laborales como
la capacidad de una persona para desempefar en diferentes contextos y con base en
los requerimientos de calidad y resultados las funciones inherentes a un empleo,
capacidad que esta determinada por los conocimientos, destrezas, habilidades,
valores, actitudes y aptitudes que debe poseer y demostrar el empleado publico.
Enfoque de la formacion basada en Competencias: "Se es competente solo si se
es capaz de resolver un problema aplicando un saber, con una conducta asociada
adecuada y con la ejecuciéon de unos procedimientos requeridos en un contexto

especifico".
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Lo expuesto, sirve de sustento para que el Plan Institucional de Capacitacion - PIC,

se organice a partir de la formulacion de PAE, como una estrategia de aprendizaje,

donde se propicien el trabajo colaborativo, participativo y activo de los empleados en

su aprendizaje. Los integrantes de un proyecto deben asumir el protagonismo y la

responsabilidad por su aprendizaje y, simultaneamente, deben propiciar cambios en

la labor realizada como consecuencia del desarrollo del proyecto.

9.1. Principios de la Capacitacion

Los principios rectores de la capacitacion que imparte el DNP a sus servidores publicos

estan basados en los estipulados en el Decreto 1567 de 1998:

1.

Complementariedad. La capacitacion se concibe como un proceso
complementario de la planeacion, por lo cual debe consultarla y orientar sus
propios objetivos en funcién de los propdsitos institucionales.

Integralidad. La capacitacion debe contribuir al desarrollo del potencial de los
empleados en su sentir, pensar y actuar, articulando el aprendizaje individual con
el aprendizaje en equipo y el aprendizaje organizacional.

Obijetividad. La formulacion de politicas, planes y programas de capacitacion debe
ser la respuesta a diagnésticos de necesidades de capacitacién previamente
realizados utilizando procedimientos e instrumentos técnicos propios de las
ciencias sociales y administrativas.

Participacion. Todos los procesos que hacen parte de la gestion de la capacitacion,
tales como deteccion de necesidades, formulacion, ejecucion y evaluacion de
planes y programas, deben contar con la participacién de los empleados.
Prevalencia del Interés de la Organizacién. Las politicas y los programas
responderan fundamentalmente a las necesidades de la organizacion.
Integracion a la Carrera Administrativa. La capacitacion recibida por los empleados
debe ser valorada como antecedentes en los procesos de seleccion, de acuerdo
con las disposiciones sobre la materia.

Profesionalizacion  del  servicio  Publico. Los  servidores  publicos

independientemente de su tipo de vinculacion con el estado podran acceder a los
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programas de capacitacion y de bienestar que adelante la Entidad, atendiendo a
las necesidades y al presupuesto asignado. En todo caso, si el presupuesto es
insuficiente se dara prioridad a los empleados con derechos de carrera

administrativa.

10. ESTRUCTURA DEL PLAN DE CAPACITACION INSTITUCIONAL 2023

El articulo 36 de la ley 909 de 2004 y en el articulo 66 del Decreto 1227 de 2005 establece
como objetivo de la capacitacion “el desarrollo de capacidades, destrezas, habilidades,
valores y competencias fundamentales...”, para lograr “el desempefio de los empleados
publicos en niveles de excelencia”. La normatividad vigente reoriento los objetivos de la
capacitacion para el desarrollo de competencias laborales de los empleados publicos y
determind las competencias comportamentales y funcionales como los enfoques

predominantes en la identificacion de competencias laborales.

La formacion por competencias busca fortalecer la capacidad de una persona para
desempeiniar, 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 que debe poseer y demostrar el empleado.

Es asi como, con miras a asegurar la efectividad administrativa esperada por los
ciudadanos, el Plan Institucional busca fortalecer las competencias técnicas, como
servidores publicos e innovacion. En este sentido, el Plan contiene orientaciones
estructurales, con una vision de largo plazo, sobre la formacion y capacitacion que se
requieren para alcanzar una gestion publica eficiente y eficaz, incluyendo el mejoramiento
de competencias laborales.

Como parte del Plan Institucional de Capacitacion para la vigencia, es concentrarse en
los ejes derivados de MIPG, y sobre estos cuatro ejes deben priorizar las tematicas y

enfocarlas a los diferentes perfiles de cargo. Y estos son:
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Eje 1. Gestidn del conocimiento y la innovacion: Uno de los activos mas importantes
de las organizaciones publicas es su conocimiento, pues este le permite disefar,
gestionar y ofrecer los bienes o servicios publicos que suministra a los grupos de valor,
que constituyen su razon de ser. Sin embargo, es frecuente que no todos los datos y la
informacion estén disponibles o circulen de una manera optima entre las diferentes areas,
ni mucho menos que esté al alcance inmediato para las personas que laboran en la

entidad, lo que dificulta la gestion del conocimiento. (Publica, Funcion, 2020)

Para mitigar estos riesgos en las entidades, el conocimiento debe estar identificado y
sistematizado, tanto el que se encuentra de manera explicita (documentacién de
procesos y procedimientos, planes, programas, proyectos, manuales, resultados de
investigaciones, escritos o audiovisuales, entre otros), como el que se presenta de
manera tacita (intangible, la manera en la que el servidor apropia y aplica el conocimiento
para el desarrollo de los servicios 0 bienes) en los saberes nuevos y acumulados por

parte de quienes conforman sus equipos de trabajo. (Publica, Funcion, 2020)

En concordancia con lo anterior, el Manual operativo del MIPG (2019) dice que: (...) la
gestion del conocimiento puede entenderse como el proceso mediante el cual se
implementan acciones, mecanismos 0 instrumentos orientados a generar, identificar,
valorar, capturar, transferir, apropiar, analizar, difundir y preservar el conocimiento para
fortalecer la gestidon de las entidades publicas, facilitar procesos de innovacion y mejorar

la prestacion de bienes y servicios a sus grupos de valor. (...) (Publica, Funcion, 2020)

Componentes de la gestion del conocimiento y la innovacion
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Fuente: Direccion de Gestion del Conocimiento, DAFP, 2017

Eje 2. Creacion de valor publico: Se orienta principalmente a la capacidad que tienen
los servidores para que, a partir de la toma de decisiones y la implementacion de politicas
publicas, se genere satisfaccion al ciudadano y se construya confianza y legitimidad en
la relacion Estado-ciudadano. Esto responde, principalmente, a la necesidad de fortalecer
los procesos de formacion, capacitacion y entrenamiento de directivos publicos para
alinear las decisiones que deben tomar con un esquema de gestion publica orientada al
conocimiento y al buen uso de los recursos para el cumplimiento de metas y fines
planteados en la planeacion estratégica de la entidad, de acuerdo con sus competencias.
(Publica, Funcion, 2020)

Perspectiva de generacion de valor publico

Del uso de bienes y
servicios se derivan
beneficios para Los

ciudadanos El Estado busca
enfocar sus esfuerzos
a mejores resultados

Eficiencia de La gestion a través
de encadenamientos para formar
wvalor, fortalecer la legitimidad vy
la gobernanza

Respuesta a problemas
plblicos

Procesos que construyen tejido

CONFIANZA i . .
social, forman ciudadanias y

fortalecen la democracia

Creacidn de nuevas

La confianza se ubica oportunidades para

en el corazdn de la generaciones actuales y/o
relacidon entre Estado futuras

y Ciudadano

Fuente: Direccion de Empleo Publico - Funcién Publica con base en Moreno, M. 2009

Eje 3. Transformacién digital: La transformacion digital es el proceso por el cual las
organizaciones, empresas y entidades reorganizan sus métodos de trabajo y estrategias
en general para obtener mas beneficios gracias a la digitalizacion de los procesos y a la
implementacion dinamica de las tecnologias de la informacion y la comunicacion de

manera articulada con y por el ser humano. (Publica, Funcién, 2020)
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En esta era de cambios provocados por la influencia de las tecnologias de la informacion
y las comunicaciones (TIC) surgen nuevos conceptos inspirados en el uso de las TIC
como herramientas transformadoras de los procesos tradicionales, de esta manera,
desde el Gobierno nacional se generan lineamientos alrededor de esta transformacion
digital. Las tecnologias de la informacion y las comunicaciones (las nuevas tecnologias
disruptivas y los sistemas interconectados que almacenan, gestionan y analizan
informacion, entre otros) han impactado, practicamente, todos los sectores de la vida
cotidiana de las empresas privadas y empiezan a adoptarse en el sector publico, pues
ofrecen una solucién para generar bienes y servicios publicos con mayor calidad y
menores costos e incluso permiten ampliar el alcance de los servicios mediante las
tecnologias de la informacién y la comunicacién (TIC), lo cual reduce costos
transaccionales para la ciudadania en el momento de acceder a dichos servicios publicos.
(Publica, Funcion, 2020)

Eje 4. Probidad y ética de lo publico: El entendimiento de lo que cada servidor publico
debe llevar en su corazdn y en su raciocinio, parte de lo que Bloom (2008) plante6 que la
identificacion es un impulso inherente de reconocerse en valores, comportamientos,
costumbres y actitudes de figuras significativas en su entorno social; visto asi, las
personas persiguen activamente la identidad, asi no lo evidencien todo el tiempo. Por
otro lado, todo ser humano busca mejorar y proteger la identidad (Bloom 1990: 23). Desde
esta perspectiva, el principal rasgo de identidad del servidor publico debe ser la ética de
lo publico. (Publica, Funcion, 2020)

Para el desarrollo de las conductas asociadas a las competencias comportamentales del
sector publico es importarte formar habitos en los servidores publicos, de manera tal, que
hagan propios estos comportamientos y todos aquellos necesarios para la construccién
de su identidad y de una cultura organizacional en la gestion publica orientada a la
eficacia y a la integridad del servicio. (Publica, Funcion, 2020).
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11.PROGRAMAS DEL PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION 2023

El presente documento pretende plasmar las actividades de formacion y capacitacion
que desarrollaran durante el afio, comenzando por describir el proceso de induccion

hasta el desarrollo del componente de capacitacion.

11.1. Induccién
El programa de induccion del Departamento Nacional de Planeacion tiene como objetivo
integrar al servidor publico a la cultura organizacional, creando identidad y sentido de
pertenencia como valores primordiales e instruirlo en lo relacionado con plataforma

estratégica, historia de la entidad y objetivos de las diferentes areas.

11.2. Entrenamiento en el Puesto de Trabajo
El entrenamiento en el Puesto de Trabajo se orienta a atender, en el corto plazo,
necesidades de aprendizaje requeridas para el desempefio del cargo, por ello debera
realizarse al momento de la vinculacion laboral, por reubicacion, traslado o encargo (En
los casos donde las funciones cambien significativamente). Se puede beneficiar de este
a los servidores con derecho de carrera administrativa, de libre nombramiento y remocién

y provisionales.
El entrenamiento en el puesto de trabajo tiene como objetivos especificos:

1. Orientar al servidor en temas afines de su funcion y alcance en el DNP.

2. Indicar al servidor la ubicacién del area en el modelo de operacién por procesos
del DNP.

3. Ensefiar el plan estratégico del area, sus actividades y articulacion a la plataforma
estratégica de la entidad, sistema gestion de calidad y control interno.

4. Asesorar al servidor en temas propios de sus funciones y actividades a desarrollar.

Para el desarrollo de esta actividad el DNP creo el formato F-TH-35 Entrenamiento al

puesto de trabajo, como hoja de ruta para el colaborador y que se complementa con el
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acompafamiento a través de un profesional de TH que garantiza que el proceso de
adaptacion del funcionario al equipo de trabajo sea una experiencia grata. El término

para terminar el proceso es de 30 dias habiles.

11.3. Reinduccion
El programa de reinduccion esta dirigido a reorientar la integracion del servidor a la cultura
organizacional en virtud de los cambios producidos en cualquiera de los temas que
ameriten. A través de la reinduccién se busca fortalecer el sentido de pertenencia,
evidenciando la importancia de construir y participar en el desarrollo de las actividades

de la entidad para el logro de los objetivos estratégicos.

Se aplica a todos los servidores publicos por lo menos cada dos afios, o en el momento
gue se origine un cambio, a través de la presentacién por parte de los directivos o
servidores competentes de las &reas, cumpliendo con las estrategias y objetivos
propuestos, asi como los lineamientos generales de la Entidad. (Ley 1567 de 1998. CAP

IN)

12. CAPACITACION Y FORMACION

Con el fin de priorizar los temas de capacitacion se tendran en cuenta los siguientes
criterios:
e Temas relacionados con los ejes estratégicos planteados por la Funcién
Publica.
e Temas relacionados con los retos del Plan Nacional de Desarrollo 2023-
2026
e Temas relacionados con la Competencia Técnica: Que se enfocaran a
temas especificos a cada puesto de trabajo, que se han seleccionado a
partir de las necesidades evidenciadas, fortaleciendo cada habilidad

requerida para la realizacion de una tarea especifica.
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e Temas relacionados con la Competencia como servidor Publico: que se
han reconocido como esenciales para la ejecucion del quehacer en el
distrito, siendo que se esta en contante acercamiento con ciudadania en
general y se requiere un conocimiento general y basico de los espacios
del Estado y particular de los planes de accion y politicas distritales.

e Temas relacionados con la Competencias de Innovacion: Promueve que las
personas implementan nuevos procesos, modelos; con el objetivo de
impulsar el desempefio institucional y la competitividad del pais. Lo que
implica que se integre en todos los niveles de la estructura, e involucrando

a todos los servidores publicos.

13. POBLACION OBJETIVO

Carrera Administrativa, de Libre Nombramiento y Remocidn y provisionales.

Capacitacion formal

Educacioén para el trabajo

Induccion y Reinduccién
Entrenamiento en el puesto de trabajo

Temas transversales

Colaboradores vinculados por prestacion de servicios

Podran asistir a procesos de formacion en temas transversales relacionados con el

desempenio institucional y aquellos que sean impartidos por la entidad y que tengan

caracter gratuito.
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14. MODELOS PEDAGOGICOS PARA EL DESARROLLO DEL PIC
La Guia Metodolégica para la implementacién del Plan Nacional de Formacién y
Capacitacion (PNFC) de la Funcion Publica, sugiere algunos métodos de ensefianza-
aprendizaje que deberian considerarse como variable al contratar los proveedores de
servicios de formacion.

e Elaprendizaje basado en problemas: es un método de trabajo activo, que se centra
en el aprendizaje, en la investigacion y la reflexion, para llegar a la solucion de un
problema. La actividad gira en torno a la discusion y el aprendizaje surge de la
experiencia de trabajar sobre la solucion de problemas que son identificados en el
Diagnostico de Necesidades de Aprendizaje Organizacional - DNAO. La solucién
de problemas genera conocimientos y promueve la creatividad, estimula el
autoaprendizaje, la argumentacion y la toma de decisiones, y favorece el
desarrollo de habilidades interpersonales y de trabajo en equipo.

e EIl aprendizaje basado en proyectos: es un método que permite un proceso
permanente de reflexion. Este parte de enfrentar a los servidores a situaciones
gue los llevan a comprender y aplicar aquello que aprenden como una herramienta
para resolver problemas o proponer mejoras. Con la realizacién del proyecto, el
servidor debe discutir ideas, tomar decisiones y evaluar la puesta en practica del
proyecto, siempre sobre la base de una planificacibn de los pasos a seguir.
Ademas, involucrar a los servidores en la solucion de problemas y otras tareas
significativas, les permite trabajar de manera autonoma y favorecer un aprendizaje

contextuado y vivencial.

e El método de casos: este método parte de la descripcion de una situacion
concreta. Al utilizar este se pretende que los servidores estudien la situacion,
definan los problemas, lleguen a sus propias conclusiones sobre las acciones que
habria que emprender y contrasten ideas, las defiendan y las reelaboren con
nuevas aportaciones. La situacion puede presentarse mediante un material

escrito, filmado, dibujado o en soporte informatico o audiovisual. Generalmente,
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plantea problemas que no tienen una Unica solucién, por lo que favorece la
comprension de los problemas divergentes y la adopcion de diferentes soluciones,
mediante la reflexién y el consenso. Igualmente, otros métodos sugeridos son:

Otras modalidades:

Las simulaciones dramatizadas o través de las tecnologias
El método de situacion
Las discusiones

Las dinAmicas de grupo

NN

El aprendizaje colaborativo en el area.?

15.APOYO INTERINSTITUCIONAL PARA LA EJECUCION
El DNP contara con el apoyo de las siguientes entidades para su 6ptimo desarrollo.

= Escuela Superior de Administracién Pablica. - ESAP

» Ministerio de Tecnologias de la informacion y las Telecomunicaciones — MINTIC
= Servicio Nacional de Aprendizaje - SENA

» Defensoria del Pueblo

» Colombia Compra Eficiente — CCE

= Centro Latinoamericano de Administracion para el Desarrollo - CLAD
» Departamento Administrativo de la Funcion Publica - DAFP

= Agencia Nacional para la Defensa Juridica del Estado

= DIAN

» Procuraduria

= Ministerio del Interior

= Organizacion Internacional del Trabajo — OIT

= Secretaria de Movilidad

= Entre otras que puedan cooperar.

2 Fuente: Guia Metodoldgica para la implementacion del Plan Nacional de Formacion y Capacitacion.
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16. PRESUPUESTO 2023

INVERSION

2023 TEMAS

Organizar dos (2) cursos especfficos:
100.000.000 1.Gestion del Conocimiento.
2. Innovacion.

FUNCIONAMIENTO

2023 TEMAS

$ 323.000.000 Capacitacion Tecnica

17. CRONOGRAMA GENERAL 2023

-ﬁ NACIONALDE PLANEACON PLAN DE TRABAJO DE CAPACITACION 2023

CRONOGRAMA 2023
COMPETENCIAS

Técnicas
ENFOQUE Del Servidor Publico
Innovacion
Induccion
PROCESO )
Entrenamiento en puesto
trabajo
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18. SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Una vez realizada la contratacion para la ejecucion del plan se construira un cronograma
de actividades, que contara con seguimiento permanente. Este seguimiento se realizara
mensualmente y permitird realizar los ajustes necesarios, optimizando los recursos

existentes y el tiempo de ejecucion.

Para la evaluacion del PIC la Subdireccion de Gestion de Talento Humano con el fin de
medir el nivel de satisfaccion de los eventos se aplicara un sondeo a través del formato
F-TH-10 que debera diligenciar una muestra minima del 20% de los asistentes el evento

de formacion y se tendran en cuenta los siguientes indicadores:

Tipo de Nombre del

_ _ Definicion Formula
Indicador Indicador
Eficaci Abordaje de las | Mide el porcentaje | (Temas dados / temas
icacia
tematicas de teméticas dadas | propuestos) *100
_ ~ | (No. De Cursos — Talleres —
.. | Mide el porcentaje | .
o Implementacion . y Diplomados Ejecutados / No. De
Eficacia de ejecucion de _
del PIC » cursos — talleres- diplomados
gestion alcanzado.
programados) *100
o Promedio de las evaluaciones de
Apropiacion | Grado de o
o o pre y post test de cada actividad
Efectividad Del apropiacion del L _
o o de capacitacion aplicada a los
conocimiento | conocimiento o
participantes
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