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Introduccion

El Estado colombiano requiere que, ademds de procesos de reforma y
modernizaciéon de sus estructuras, se implementen ciclos de mejora
continua sobre la gestion publica de manera tal que esta pueda adaptarse
a las dinamicas y necesidades que presenta la sociedad para continuar

avanzando en el camino del desarrollo.

Para tal fin, la gestidn estratégica del talento humano en el sector publico
es un factor relevante, dado que promueve la atraccidn y retencion de las
personas mas idoneas para el servicio publico y fomenta su desarrollo a
través de las competencias laborales, perfila capacidades que, en ultimas,
se transforman en comportamientos que permiten un desempefio éptimo,
orientado a resultados concretos, medibles, cuantificables y que estan
en sintonia con el propdsito de las entidades del Estado que, en suma,
garantiza la prestacién de bienes y servicios publicos, asi como el disefio,
implementacién y evaluacién de todas las politicas publicas que orientan
la accion estatal. Es por lo anterior que el talento humano se ha instituido

como el corazén del MIPG (modelo integrado de planeacién y gestion).

Del mismo modo, la estructura del empleo publico en Colombia se ha
enfocado en aspectos relacionados con la gestion del talento humano
basada en normas para la seleccidon de las personas iddneas que harén
parte del servicio publico a través del mérito, el desarrollo de las
capacidades y competencias de los servidores vinculados, la formacién
de liderazgos para el futuro y el fomento de una cultura organizacional

fundada en valores y principios como la integridad y la productividad.

La premisa entonces sera: si tenemos servidores publicos que mejoran
su desempefo continuamente, las entidades prestaran un mejor servicio
y esto incidird en aumentar la confianza del ciudadano en el Estado. Este
planteamiento es consecuente con lo establecido en el pacto XV de las
bases del Plan Nacional de Desarrollo 2018 - 20221.

1 ELl articulo 2 de la Ley 1955 de 2019, establece que las bases del plan hacen parte

integral del Plan Nacional de Desarrollo 2018 — 2022 "Pacto por Colombia, Pacto por la
Equidad”
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En el mismo sentido, en el literal D del pacto V dice que:

La innovacién publica busca nuevas maneras para crear valor publico, es
decir, valor compartido por todos. Para lograrlo, los procesos de innovacion
publica se enfocan en abordar desafios publicos de alta complejidad e in-
certidumbre, al explorar y probar alternativas para aprender con la mayor
eficiencia posible hasta encontrar soluciones efectivas que puedan esca-

larse.

Precisamente, en el marco de la Politica de Empleo Publico y la Gestidn
Estratégica del Talento Humano, un aspecto esencial corresponde con los
lineamientos en materia de capacitaciéon y formacion de los servidores
publicos como pilares del aprendizaje necesario para dinamizar procesos
innovadores enel Estado. Es asi como, promover una culturaorganizacional
del aprendizaje es tener la garantia de que las personas y las entidades
estardn orientadas a resolver las problematicas y necesidades haciendo
uso de su activo de mayor valor, es decir, el talento humano y su capacidad
para generar activos intangibles como el conocimiento, lo cual genera
gue las organizaciones aprenden, evolucionen, innoven y mantengan un

desempefio éptimo.

Eneste documento, Plan Nacional de Formaciény Capacitacién 2020-2030,
se presentan los lineamientos que orientan la formacion y capacitacién del
sector publico, de la siguiente manera: primero se plantea el lineamiento
estratégico de la capacitacion en el sector publico partiendo del analisis
y alcance normativo de la capacitacion, luego, se define el rol de la
capacitacion en la gestion estratégica del talento humano, se exponen los
ejes tematicos actualizados que permean toda la oferta de capacitacién
y formacién, ademas, se dan orientaciones sobre la implementacion de
temaéticas de capacitacion por competencias laborales para el fomento
de los valores institucionales. Finalmente, encontraran orientaciones
generales para fortalecer las capacidades directivas de las personas que

ocupan cargos de este nivel o que tienen a su cargo equipos de trabajo.



1. Diagnostico de la
capacitacion

En el proceso de diagndstico se hizo un analisis estadistico-descriptivo

con base en los datos reportados por las entidades de manera oficial

en el FURAG (formulario Unico reporte de avances de la gestion) para la

vigencia 2018 (Ver Figura 1y 2.), con esto se determinaron los aspectos

estratégicos y operativos que hacen parte del Plan Nacional de Formacién

y Capacitacion 2020-2030 y que permitieron caracterizar la distribucidn

de recursos invertidos en materia de capacitacidon por las entidades de

la Rama Ejecutiva del orden nacional y territorial, asi como aspectos

relacionados con la gestién en materia de capacitacion.

Figura 1. Total entidades en FURAG

Total Entidades

/ 222 (4%)

5.892 (96%) /

Fuente: Resultados FURAG 2018

Nacional

Territorial

Figura 2. Total, entidades que responden el
FURAG

Total Entidades que responden el FURAG

2.498 (41%)\ Totalsi
otalsi
Totalno

\ 3,616 (59%)

Fuente: Resultados FURAG 2018
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Recursos invertidos en formacion y capacitacion para los

servidores publicos

Durante el 2018 se invirtieron 113.000 millones de pesos en jornadas
de formacidn y capacitacion distribuidas en 66.000 millones en el orden
territorial y 47.000 millones en el orden nacional, de acuerdo con lo
anterior, el promedio en lavigencia es de 299 millones de pesos por entidad
en el orden nacional y de 19 millones de pesos por cada organismo del
orden territorial (ver Figura 3.) y un promedio de 97.000 pesos invertidos

en formacidn y capacitacién de cada servidor publico durante la vigencia.
Figura 3. Distribucién de presupuesto por orden

Presupuesto para formacién y Capacitacion

$120.000.000.000

$100.000.000.000

$ 80.000.000.000 $ 66.094.282.073

$ 60.000.000.000

$ 40.000.000.000

$ 47.636.406.012
$ 20.000.000.000

$0
Monto

Nacional Territorial

Fuente: Resultados FURAG 2018

Periodicidad de los procesos de induccion y reinduccion para
los servidores de la entidad

Durante la vigencia 2.235 entidades (59%) reportaron que llevaron a cabo

sus inducciones dentro del primer mes contados a partir de la posesion,



2.500

2.000

1.500

1.000

500

446 entidades (12%) lo hacen dentro de los dos meses siguientes, 196
entidades (6%) dentro de los cuatro meses siguientes, 81 entidades (2%)
después de los cuatro meses siguientes y 790 entidades (21%) NO realizan

proceso de induccidn a sus nuevos servidores (ver Figura 4.).

Figura 4. Momento de aplicacion de la induccién

La induccidn para servidores nuevos en la entidad se lleva a cabo:

2.235
790
446
208
81
Enel primermes Enlosprimeros En los primeros Despuésde 4 No se realiza
contado a partir de dos meses cuatro meses  meses contados a induccidn a
la posesion contados a partir  contados a partir partir de la servidores nuevos
de la posesidn de la posesidn posesion

Fuente: Resultados FURAG 2018

Enrelacidonconelprocesodereinduccién,1.308 entidades (36%) reportaron
que hicieron reinduccidn a sus servidores cada afio, 756 entidades (21%)
cada dos afos, 240 entidades (7%) con una periodicidad superior a dos
anos y 1.345 entidades (37%) NO llevan a cabo proceso de reinduccidn a

sus funcionarios (ver Figura 5.).

70%

60%

50%

40%

30%

20%

10%

0%
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Figura 5. Periodicidad de la reinduccion

Periodicidad de los procesos de Reinduccién

1600 40%
1400 1308 1345 35%
1200 30%
1000 25%
800 756 20%
600 15%
400 10%
240
200 5%
0 0%
Cada afo Cada 2 afios Con periodicidad No se hace reinduccién
superior a 2 afos a los servidores

Fuente: Resultados FURAG 2018

[] Priorizacion de necesidades y recursos invertidos en

capacitacion

Con respecto de si la inversion de los recursos para capacitacion ha
sido realizada con base en un diagndstico y la adecuada identificacion
de necesidades, 2.095 entidades (58%) reportaron que si cuentan con las
evidencias relacionadas, 701 entidades (19%) reportan no haber realizado
un diagnéstico, 534 organismos (15%) afirman no contar con recursos
para formacion y capacitacién y 274 entidades (8%) no priorizaron las
necesidades identificadas, a pesar de contar con un diagndstico (ver

Figura. 6.).



Figura 6. Priorizacién recursos vs. necesidades

¢Los recursos invertidos en capacitacién se asignan con base en
las necesidades priorizadas?

2500 70%
2095
60%
2000
50%
1500 40%
0,
1000 30%
701
534 20%
500 274
10%
0 0%
Si, y cuenta con lasNo, porque no se ha No, porque no se  No, porque no se
evidencias: hecho un cuenta con priorizaron las
diagnodstico de recursos para necesidades
necesidades de capacitacion y identificadas
capacitacion cuenta con las
evidencias

Fuente: Resultados FURAG 2018

] Ejes implementados en los programas de aprendizaje

institucional

En lorelacionado con laimplementacién de los ejes tematicos definidos en
el Plan Nacional de Formacidony Capacitacion, actualizado en 2017 por parte
de las entidades publicas en sus programas de aprendizaje institucional,
97 entidades del orden nacional (61%) y 573 entidades del orden territorial
(17%) reportaron que durante la vigencia 2018 implementaron programas
de capacitacién relacionados con la gestidn del conocimiento; 81 entidades
del orden nacional (51%) y 504 entidades del orden territorial (12%)
reportaron que implementaron programas de capacitacién en creacidn
de valor publico, 68 entidades del orden nacional (43%) y 404 entidades
del orden territorial (12%) reportaron que implementaron programas de
capacitacion relacionados con la gobernanza para la paz; 10 entidades
del orden nacional (6%) y 472 entidades del orden territorial (14%) NO

han implementado ninguno de estos ejes; finalmente, 1 entidad del orden

FUNCION PUBLICA
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nacional (1%) y 108 entidades del orden municipal (5%) reportan NO tener

conocimiento al respecto (Figuras 7.).

Figura 7. Implementacidn ejes tematicos orden nacional y territorial

a7

Gestion del
conocimiento

573

Gestion del
conocimiento

Ejesimplementadosen el PFC
(Orden Nacional)

81
68
10
Creacion de valor Gobernanza para la No ha
publico paz implementado
ninguno de estos
ejes

Ejesimplementadosen el PFC
(Orden Territorial)

472
423
404
Creacion de valor Gobernanza para No ha
publico la paz implementado
ninguno de estos
ejes

Fuente: Resultados FURAG 2018
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70%
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50%
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30%
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[1 Servidores beneficiados en formacidn y capacitacion por nivel

jerarquico

Al respecto, las entidades reportaron que el 26% de las capacitaciones
han sido dirigidas al nivel directivo, 22% al nivel asistencial, 22% al nivel

técnico, 17% al nivel profesional y 13% al nivel asesor (ver Figura 8.).
Figura 8. Capacitacién por nivel jerarquico

Capacitacion por nivel jerarquico

26%

22% 22%

17%

13%

DIRECTIVO ASISTENCIAL TECNICO PROFESIONAL ASESOR

Fuente: Resultados FURAG 2018

[1 Respecto de los instrumentos para medir el impacto de los
procesos de formacion y capacitacion de sus servidores.

De acuerdo con el reporte en FURAG, 1.002 entidades, que corresponden
al 28%, afirman contar con instrumentos de medicidn del impacto de los
procesos de formacidn y capacitacién y cuentan con las evidencias al
respecto y, 2.564 reportaron NO contar con instrumentos de medicién de

impacto de los procesos de formacién y capacitaciéon (Figura 9.).

13
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Figura 9. Medicidén del impacto de la capacitacién

¢ Cuenta con algun instrumento para medir el impacto de los
procesos de formacion y capacitacién?

80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%
Si, y cuenta con las evidencias No

Fuente: Resultados FURAG 2018

[l Recomendaciones de actores involucrados con el proceso de

formacion y capacitacion

Otro mecanismo para recolectar informacién fue mediante el método
de grupos focales? con expertos, académicos, jefes de talento humano
y responsables de la implementacién de los planes institucionales de
capacitacionenlasentidades. Enlosespaciosenlosquefueronpresentadas
las diferentes propuestas y lineamientos se recogieron ideas, experiencias
y planteamientos sobre la estructura conceptual y metodoldgica que
se planted en el Plan Nacional de Formacién y Capacitaciéon para las
diferentes instancias que conforman la estructura gubernamental en el

escenario actual (2019).

2 EL Plan Nacional de Formacién que aqui se presenta se ajustd y enriquecid con las
propuestas recogidas de actores y espacios como: la Comision Intersectorial para la
Gestion del Recurso Humano (CIGERH), grupos focales desarrollados con jefes de
talento humano y personas a cargo de la ejecucidon de los planes institucionales de
capacitacién de las entidades publicas y actores privados con reconocida experiencia en
los temas relacionados con la gestién del talento humano como Great Place to Work.



[ Recomendaciones internacionales de organismos

multilaterales:

Es importante que paises como Colombia estén al tanto de las tendencias
globales, la consecucidn de socios estratégicos y de las posibles alianzas
internacionales que le permitan enfrentar los desafios econdmicos,
sociales, de buen gobierno y que, ademas, aprovechen de mejor manera
las oportunidades que se presenten. Por ello, las précticas que se adopten,
tanto en elementos de la gestidn publica como en la capacitacidn, deben
considerar las recomendaciones de organismos internacionales como
el Banco Interamericano de Desarrollo (BID)® y la Organizacion para la
Cooperacion y el Desarrollo Econdmico (OCDE)4. Las observaciones que
ha presentado OCDE son especialmente relevantes debido a que el Estado

colombiano hace parte de esta organizacidn.

Con todo lo anterior, se detectaron un conjunto de elementos de analisis
prospectivo, “cuellos de botella" y factores de mejora en la gestién
gue han servido para formular conjuntamente con la Escuela Superior
de Administracién Publica (ESAP) los lineamientos, recomendaciones e

instrucciones que aqui se ofrecen.

3 El indice de desarrollo del servicio civil es un instrumento que mide el avance de los
gohiernos de Ameérica Latina y el Caribe hacia las buenas practicas para la gestidon del
servicio publico consagradas en la Carta lberoamericana de la Funcién Publica. Por su
parte, el informe desarrollado en 2013 'Una década de reformas del servicio civil en
Ameérica Latina' presenta un analisis de las debilidades y oportunidades que presenta la
region en la materia.

4 En el documento ‘Colombia, la implementacién del buen gobierno’, publicado en 2013,
la OCDE sefala las recomendaciones para implementar buenas précticas y fortalecer
la gobernanza en una sociedad democratica.

FUNCION PUBLICA
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Componente
estratégico

) (I 4
2. Vision
El Estado colombiano contard en el 2030 con entidades publicas capaces
de aplicar procesos de formacién y capacitacién enfocados en la mejora
continua del desempefio individual e institucional, la consolidacion de
una cultura organizacional basada en la productividad, en la gestién del

conocimiento y la innovacion, mediante el desarrollo de competencias

laborales en los servidores publicos que apunten a estas premisas.

3. Objetivo general

Establecer los lineamientos para que las entidades formulen sus planes
y programas de capacitacién institucionales para la profesionalizacién de
los servidores publicos, ligado al desarrollo de la identidad y la cultura

del servicio publico y de una gestidn publica efectiva®.

3.1. Objetivos especificos

Establecer las orientaciones estratégicas en materia de

capacitacion y formacion de los servidores publicos.

Determinar los procesos estandarizados para que las entidades
realicen los estudios técnicos que identifiquen las necesidades y
requerimientos de las dreas de trabajo y de los servidores publicos
para desarrollar la planeacion, ejecucién, seguimiento y evaluacién
de la oferta de formacién y capacitacion.

5 Entendida la profesionalizacién como el proceso de capacitacion, entrenamiento y

programas de bienestar que adopte la entidad para garantizar la mayor calidad de los
servicios publicos a su cargo, atendiendo a las necesidades y presupuesto de la entidad



[1 Generar las bases para el desarrollo de la identidad del servidor
publico en una perspectiva de mediano y largo plazo, integrada a

la cultura organizacional de todas las entidades publicas.

4. Analisis normativo

El analisis normativo es un apoyo para el desarrollo de los lineamientos
de este plan, asi como para las entidades que generan una oferta
institucional publica o interna de capacitacién para los servidores publicos.
Este andlisis aclara conceptos y ofrece elementos sobre las normas en
materia de formacion y capacitacion, se debe entender que la ley y las
normas ofrecen limites a la gestidn, por lo tanto, son marcos de referencia
y, dentro de estos marcos, la gestion orientada por la innovacion y una
buena planeacion debe ofrecer diversas alternativas para hacer de la
capacitacion un escenario de mejora continua, tanto para los servidores

como para las entidades.

4. La capacitacion como
derecho

Los procesos de capacitacidon para el sector publico estan orientados a
desarrollar y potencializar al talento humano en las entidades publicas.
Acorde con estos preceptos, el ordenamiento legal que rige al sector
publico se ha diseflado para orientar ese propdsito en el marco de las
garantias de las relaciones laborales, esto es, la capacitacién como un

derecho. A continuacidn, se detallan las normas vinculadas al respecto:

La capacitacidn es planteada como un derecho laboral en la Constitucidn
Politica de 1991 y en su articulo 53 establece:

(...) La ley correspondiente tendrd en cuenta por lo menos los siguientes
principios minimos fundamentales: Igualdad de oportunidades para los tra-

bajadores; remuneraciéon minima vital y mavil, proporcional a la cantidad y

FUNCION PUBLICA
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calidad de trabajo; estabilidad en el empleo; irrenunciabilidad a los benefi-
cios minimos establecidos en normas laborales; facultades para transigir y
conciliar sobre derechos inciertos y discutibles; situacién mas favorable al
trabajador en caso de duda en la aplicacidn e interpretacién de las fuentes
formales de derecho; primacia de la realidad sobre formalidades estable-

cidas por los sujetos de las relaciones laborales; garantia a la seguridad

social, la capacitacion, el adiestramiento y el descanso necesario; protec-

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

(Subrayado fuera del texto original).

Por su parte, la Ley 489 de 1998 determind que el Plan Nacional de
Formacién y Capacitacidén es uno de los dos pilares sobre los que se
cimienta el sistema de desarrollo administrativo (ahora sistema de gestién
y desempefo), 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 establecido que la capacitacién estd orientada al
desarrollo de capacidades, destrezas, habilidades, valores y competencias
fundamentales con miras a propiciar la eficacia personal, grupal vy
organizacional, de manera que se posibilite el desarrollo profesional de los

individuos y el mejoramiento en la prestacidn 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 formacidn y capacitacién
con la creacidn del sistema nacional de capacitacidn, que establece cinco

componentes:

1. Conjuntodereglasjuridicasy técnicasrelacionadas con la definicidn

y alcance del Sistema.

2. Actores institucionales que guian, coordinan, regulan y ejecutan las

actividades relacionadas con la formacion y capacitacién.

3. Lineamientosde politica (PlanNacionalde Formaciony 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.



Modelo integra
a .

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

formacidn y la capacitacion para el sector publico (ver figura 10).

Figura 10. Sistema nacional de capacitacidn y sus componentes®

SISTEMA NACIONAL DE CAPACITACION
(Decreto Ley 1567/98)
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Fuente: Decreto ley 1567 de 1998

Principios
Objetivos
Definiciones

Deacuerdoconlasconsideraciones constitucionalesylegales, laformacién
y capacitacion de los servidores publicos tiene un caracter estratégico para
la dptima gestion y desempefio institucional, de alli, la necesidad de fijar
una politica en la materia. Para la gestidn publica orientada a resultados
adoptada en el marco del Estado colombiano ha sido un factor elemental
el desarrollo y renovacién de la capacidad institucional, tanto a nivel
constitucional como a nivel legal y normativo. Por ello, el Plan Nacional
de Formacidon y Capacitacidon se presenta siempre como un instrumento

que promueve la mejora continua y del desarrollo del servicio publico.

6 MIPG: Modelo Integrado de Planeacién y Gestidn
GETH: Gestion Estratégica del Talento Humano
PNFC: Plan Nacional de Formacién y Capacitacion

PIC: Plan Institucional de Capacitacion
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4.2. Aseguramiento de la
capacitacion para todos los
servidores publicos

Es claro que la regla general del empleo publico sea el mérito y la
carrera administrativa, y que sobre ellas se fundamenten los diferentes
lineamientos de la politica como el de la formacidén y capacitacién; no
obstante, en la realidad y préactica de la gestion del talento humano en
las entidades publicas existen diferentes tipos de vinculaciones laborales
con el Estado, por tanto, se requiere que la politica sea lo suficientemente
flexible y que incluya a todos los servidores publicos, independientemente

de su tipo de vinculacion.

En este sentido, la Ley 1960 de 2019, en su articulo 3, amplia el alcance
en los principios de la capacitacion propuesto inicialmente en el Decreto
1567 de 1998, de acuerdo con lo anterior, todos los servidores publicos
vinculados con una entidad, 6rgano u organismo tienen derecho a recibir
capacitacion de la oferta institucional que genere la entidad o cualquier
otra instancia publica; siempre y cuando atienda a las necesidades
detectadas por la entidad y a los recursos asignados. Asi mismo, es
importante precisar que en el caso de que el presupuesto sea insuficiente

se dard prioridad a los empleados de carrera administrativa.

Lo anterior, lleva a que las entidades hagan un mayor esfuerzo por hacer
una adecuada deteccion de necesidades de aprendizaje para que el
presupuesto que se asigne se use de lamaneramas eficiente. También, hace
un llamado a que se haga una gestion para atraer oferta de capacitacién
y de formacién sobre la base de criterios que determinen el interés

organizacional y que le apunten al mejor desempefo organizacional.



4.3. Los colaboradores de la
administracion publicay la
capacitacion: contratistas
por prestacion de servicios

De acuerdo con la legislacion colombiana, los contratistas por prestacién
de servicios no son considerados servidores publicos, puesto que son
personas naturales que prestan un servicio o desarrollan una actividad
especifica derivada de un objeto contractual, que, a su vez, responde a una
necesidad organizacional detectada en la entidad, drgano u organismo y

que se satisface mediante el Plan de Adquisiciones.

Dando continuidad a la postura institucional, la Circular Externa 100-10
de 2014 expedida por Funcién Publica, establece que los contratistas son
considerados colaboradores de laadministracion, por tanto, no tienen derechos
sobre la oferta de capacitacidén que haga la entidad por la cual se encuentran
contratados, no obstante, como parte del proceso de alineacion institucional
y de aproximacion a los procesos y procedimientos a través de los cuales se
da la gestidn, y para conocer la operacion de las diferentes herramientas y
sistemas de informacidn con los que cuenta la entidad, pueden incluirse en los

programas de induccidn y reinduccidn que oferta cada entidad publica.

Lo anterior, no limita su participacién para la oferta publica que se
genere de entidades como la ESAP, el SENA o las entidades publicas que
cuenten con dependencias de formacién para el trabajo o universidades

corporativas que hagan una oferta abierta a la ciudadania.

Finalmente, las entidades deben revisar sus procesos precontractuales
para contar con el talento humano idéneo y satisfacer las necesidades
organizacionales, incluso para identificar el talento humano requerido y
valorar si las plantas temporales en los casos de ejecucion de proyectos
de inversién pueden ser viables; de esta forma, si puede garantizarse una
alineacion efectiva entre lo que hacen las personas vinculadas con la
planeacion estratégica de la entidad y la oferta de capacitacién que se

genere a través de los planes institucionales de capacitacidn.
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4.4 Alcance del Plan Nacional
de Formacion y Capacitacion

De acuerdo con el ordenamiento juridico, los lineamientos establecidos
en este Plan Nacional de Formacion y Capacitacion son de obligatorio
cumplimiento para todas las entidades, érganos y organismos de la
Rama Ejecutiva del orden nacional y territorial, del nivel central o
descentralizado, que cuente con régimen general de carrera y de los que
cuentan con régimen especifico que no haya sido reglamentado. En esta
delimitacién, de acuerdo con el campo de aplicacion que establece el
articulo 3 de la Ley 909 de 2004, cabe sefalar que tanto esta Ley como
Decreto Ley 1567 de 1998 establecen que las entidades deben orientarse
por el sistema nacional de capacitacion mientras no existan normas
expresas para reglamentar los demas sistemas especificos de carrera

administrativa que hacen parte de la Rama Ejecutiva.

Por otro lado, se busca que este Plan se convierta en un referente de
consulta para las demdas ramas del poder publico, asi como para los
érganos, entes auténomos y empresas publicas o de economia mixta.
Como se menciond en el numeral 1.1y 1.2 de este capitulo, la capacitacién
tiene un estatus de derecho constitucional en la relacién laboral, por esto,
todas las entidades, 6rganos y organismos del Estado deben generar una
oferta de capacitacion para el personal vinculado orientada a mejorar la

eficiencia, eficacia y efectividad de la gestién publica.

4.5 La capacitacion analizada
desde el marco legal del
sistema educativo colombiano

El Decreto ley 1567 de 1998 establecid en su articulo 4° la definicidn de la
capacitacion 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 (...)". Por esto, lo primero que se aclara para



efectos del presente Plan es que la educacion formal, en la que se incluye
la educacidn superior, no se contempla en ningln proceso de capacitacién.
Esto es fundamental, sobre todo si se habla de la asignacién de recursos

para el disefio de la oferta institucional de capacitacion.

El propdsito de la capacitacion, e incluso del concepto de formacidn que se
tratatantoenelDecretolLey 1567 comoeneste Plan Nacional de Formacion
y Capacitacion, se orienta al cierre de brechas o a la cualificacion de los
servidores para el ejercicio de las funciones del empleo que ocupa. Dicho
empleo cuenta con un manual de funciones y competencias en el que se
establecen, entre otros aspectos, los requisitos minimos de educacidn,

nucleo basico del conocimiento y las competencias laborales.

Con lo anterior, se comprende que el proceso de capacitacion parte de la
base de la formacion profesional o la titulacidn universitaria que se exige
como requisito de base para el ejercicio del empleo y que quien lo ocupa
se considera idénea para llevar a cabo las funciones asignadas.

Ahora bien, la estructura de la capacitacidn se da sobre las modalidades de
educacidninformalyeducacién paraeltrabajoyeldesarrollohumano.Enel
primer caso, la educacién informal se define como “todo conocimiento libre
y espontdneamente adquirido proveniente de personas, entidades, medios
masivos de comunicaciéon, medios impresos, tradiciones, costumbres,
comportamientos sociales y otros no estructurados” (Congreso de la
Republica, Ley 115 de 1994).

De la definicion ofrecidaen laLey 115 de 1994 se exponen en las siguientes
consideraciones para efectos de la capacitacion en las entidades, drganos

y organismos publicos:

a. Dado que el conocimiento se adquiere libre y espontaneamente y
ademas se basa en diferentes medios como los de comunicacidn, las
entidades deben tener en cuenta al momento de trazar estrategias
y programas de capacitacidn, y sobre todo de formacién, el apoyo de
las dependencias de comunicaciones institucionales, tecnologias de

la informacion y la comunicacién e incluso de gestion documental.
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b. Los procesos de capacitacion deben ser dinamicos y de preferencia
orientada al puesto de trabajo, de manera tal, que la experiencia
asistida permita desarrollar las habilidades, destrezas requeridas
e incluso los comportamientos esperados por la cultura
organizacional. Con lo anterior, se desvirtia que los procesos de
capacitacion deban llevarse a cabo Unicamente de forma magistral,
costumbre que ha hecho carrera en la practica de la gestidon del

talento humano de las entidades publicas.

c. La oferta de capacitacién que disefien las entidades debe
contemplar las costumbres, tradiciones, situaciones socialmente
aceptables que conforman la cultura organizacional, ademas de

valores, principios y reglas formales de la organizacidn.

d. A nivel territorial, también se debe tener en cuenta la cultura,
costumbresy tradiciones ancestrales de los habitantes del territorio
especifico para fortalecer la dinamica y cultura organizacional a
través de procesos de capacitacion y formacidn, que reconozcan
la realidad del territorio en el que se gobierna y se administra lo
publico.

De otra parte, se encuentra la educacién para el trabajo y el desarrollo
humano, antes denominada educaciéon no formal que, de acuerdo con la
Ley “es la que se ofrece con el objeto de complementar, actualizar, suplir
conocimientos y formar en aspectos académicos o laborales sin sujecién
al sistema de niveles y grados establecidos (...)".

Con la anterior definicién, se deduce la importancia de contar con un
diagndstico que permita detectar las necesidades para generar una oferta
de capacitacién enmarcada en esta modalidad educativa, pues su objeto
es complementar, actualizar y formar sobre aspectos académicos o
laborales, sin que esta oferta esté sujeta a los niveles y grados alcanzados

por una persona en la educacion formal o en la educacion superior.

La oferta de capacitacion en el dmbito organizacional publico debe
responder a un diagndstico de deteccién de necesidades que permita

conocer, con base en los manuales de funciones y competencias



laborales, la planeacidn institucional y otros aspectos organizacionales,

como evaluaciones del desempeio e informes de auditoria, entre otros.

En el mismo sentido, saber qué competencias o capacidades requieren

desarrollar o afianzar las personas para desempefar sus labores en

su puesto de trabajo y, a partir de alli, determinar las prioridades para

generar la oferta de capacitacion.

Finalmente, para efectos del disefio de la oferta de capacitacion y

formacidn que se genere desde los planes institucionales de capacitacidn

o desde la oferta de la ESAP, escuelas de formacién y demas entidades

que tengan una oferta abierta a todos los servidores publicos, se deben

tener en cuenta estos aspectos como los mas relevantes:

7

a. En el caso de la educacion para el trabajo y el desarrollo humano,

esta solo se puede ofrecer cumpliendo con los requisitos legales
y normativos, por lo tanto, esta oferta solo ha de considerarse
cuando se cuente con la capacidad presupuestal o, en el caso de
las escuelas de formacion que desarrolle cada entidad, cumplir
con las normas para la acreditacion o certificacion respectiva para

ofrecer programas en esta modalidad educativa.

. Toda la oferta de capacitacion debe contar con una estructura de

plan de aprendizaje o secuencia didactica en la que se evidencien
los objetivos y resultados de aprendizaje a los que se quiere llegar

con cada curso de capacitacion.

. La orientacién pedagdgica, didactica o andragdgica’ que se dé

en el marco de la capacitacién debe orientarse por el enfoque de

formacion continua o aprendizaje significativo®.

Es el conjunto de técnicas de ensefianza orientadas a educar personas adultas. La andragogia
también es considerada la ciencia que ayuda a organizar los conocimientos de los adultos.
Aprendizaje significativo: tipo de aprendizaje en el que un estudiante asocia la
informacion (versionista) nueva con la que ya posee; reajustando y reconstruyendo
ambas informaciones en este proceso. Este concepto y esta teoria se sitian dentro del
marco de la psicologia constructivista. (Ausubel, D. P. Novak, J. D., Hanesian, H. (1983):
“Psicologia educativa. Un punto de vista cognoscitivo”).
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d. La formacidn para el trabajo y la formacion y capacitacién para el
sector publico debe formularse en el lenguaje de las competencias

laborales para gestionar el talento humano.

Adicionalmente, la Ley 1955 de 2019 por la cual se adopta el Plan
Nacional de Desarrollo 2018 - 2022 “Pacto por Colombia, Pacto por la
Equidad”, cred el sistema nacional de cualificaciones® para promover el
reconocimiento de aprendizajes previos. Por ejemplo, la cualificacidn via
evaluacion y certificacion de competencias laborales, previo un proceso

de normalizacion.

En ese sentido, la articulacion de la oferta de capacitacién para los
servidores publicos y el sistema nacional de cualificaciones es necesaria,
de manera tal que los procesos de formacidn y capacitacion en el sector
publico sean mediante la evaluacion y certificacion de competencias
y, para ello, se deberdn aunar esfuerzos con las entidades que el Plan

Nacional de Desarrollo ha dispuesto como lideres en esta materia.

9 El articulo 194 crea el SNC (sistema nacional de cualificaciones) como un conjunto de
politicas, instrumentos, componentes y procesos necesarios para alinear la educacién
y formacién a las necesidades sociales y productivas del pais y que promueve el
reconocimiento de aprendizajes, el desarrollo personal y profesional de los ciudadanos,
la insercion o reinsercién laboral y el desarrollo productivo del pais. Son componentes
del SNC: el MNC (marco nacional de cualificaciones), los subsistemas de aseguramiento
de la calidad de la educacién y la formacién, de normalizaciéon de competencias y
de evaluacién y certificacién de competencias, el esquema de movilidad educativa y
formativa, asi como la plataforma de informacién del SNC.



5. Desarrollo de la
capacitacion en el
sector publico

En este capitulo se aborda la importancia que tiene la formacién y la
capacitacion para mejorar el desempefio institucional, puesto que, al
asegurar los procesos y procedimientos se garantiza la calidad de los
bienes y servicios publicos que son el resultado de la gestién publica
de las entidades, dérganos y organismos. Como se observa, se parte de
dar prelacién a los intereses y necesidades de la organizaciéon dado que
esta premisa descansa en una vision weberiana, es decir, en la base del
ordenamiento legal y normativo de la sociedad!® que se construye con

arreglo a fines y/o a valores.

5.1. Queé se debe aprender
para mejorar el desempeno
de los servidores publicos

El articulo 4 del Decreto 1567 de 1998 define de manera general a la
capacitacion como un proceso estructurado y organizado para desarrollar

unas capacidades en diversas dimensiones, a saber: cognitivas, de

10 Max Weber (1864-1920) fue sociologo aleman, reconocido por sus estudios acerca de
la sociologia y la administracién modernas, en especial, por su estudio sistematico
sobre la burocracia. Con su teoria de la dominacién burocrética, traté de establecer
las condiciones en las que la persona que detenta el poder justifica su legitimidad
y las formas en que los sujetos sobre los que se ejerce el poder se someten a él.
Una de las ideas principales de la obra de Max Weber (2002) es que el Estado funciona
dentro del tipo de dominacidn legal, que descansa en la validez de un conjunto de ideas,
dentro de las cuales se puede citar: “1. Que todo derecho, “pactado” u "otorgado”, puede
ser estatuido de modo racional -racional con arreglo a fines o racional con arreglo a
valores (o ambas cosas)-, con la pretensiéon de ser respetado, por lo menos, por los
miembros de la asociacion; y también regularmente por aquellas personas que dentro
del &mbito de poder de la asociacidn (en las territoriales: dentro de su dominio territorial)
realicen acciones sociales o entren en relaciones sociales declaradas importantes por
la asociacién.” (Weber, 2002, pp. 173)
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habilidades y destrezas y actitudinales o comportamentales, con el
proposito de incrementar la capacidad individual y colectiva para
contribuir a la misidn institucional. Visto desde una perspectiva mas
amplia, esta definicién hace referencia a las competencias laborales, pues
se establece que el individuo debe poseer y desarrollar unas capacidades
(conocimientos, habilidades y actitudes) que pueda poner en practica
(desempefio individual y colectivo) en un contexto determinado (el ambito

institucional de la entidad para la cual se encuentra vinculado).

Se parte de la premisa de que todos los servidores publicos deben
poseer unas capacidades basicas que puedan aplicar en sus contextos
organizacionales propios de la entidad a la que se encuentran vinculados.
Se puede deducir que al hablar de la capacitacion en el servicio publico se

requiere Lo siguiente:

1. Establecer los conocimientos, habilidades y actitudes que debe
poseer un servidor publico, desde las esenciales hasta llegar a lo

mas especifico.

2. ldentificar la brecha existente entre las capacidades que posee
la persona que llega al servicio publico, que son producto de su
educacién, formacién profesional y de su experiencia; y las que

requiere para desempefar dptimamente sus funciones.

3. Elaborar una oferta de capacitacion a partir de las brechas

identificadas.

4. Ejecutar la oferta a partir de procesos estructurados y organizados
gue respondan a los criterios de la educacién informaly la educacidn
para el trabajo y el desarrollo humano (objetivos de aprendizaje,
resultados del aprendizaje, metodologias, plan de aprendizaje,

desarrollo de la competencia, recursos, etc.).

5. Evaluar los resultados obtenidos en términos de eficiencia
(econdmica y tecnoldgica) y eficacia (calidad del resultado en
funcion del desempefo individual y colectivo).

Como lineamiento de politica que se deriva de este Plan, y en respuesta al

numeral 1, se pone a disposicion de las entidades involucradas en el SNC



(sistema nacional de capacitacion) la siguiente estructura de priorizacion

cognitiva para la identificacion de capacidades en el sector publico:

Figura 11. Organizacidén de la oferta institucional de capacitacién

PRINCIPALES
OFERENTES
(E-LEARNING)

TIPO DE TEMATICAS
CONOCIMIENTOS DESARROLLADAS

_ _ Entidades publicas -
entidad, capacidades detectadas o
programas de capacitacion

Competencias identificadas en la
—>
con brechas, resultado de DNAO

sistema de gestién y desempefio, Lideres de politicas MIPG
banco de proyectos de inversion

publica, gestién de proyectos 3 Coordinacion sectorial

de inversién publica bajo la
Metodologia General Ajustada Entidades publicas -
(MGA), SECOP programas de capacitacién

Constitucion, fines esenciales y ESAP - Programa de banco

sociales del Estado, estructura, de capacitacién

organizacién y funcionamiento
enfoque de derechos humanos, — || Lideres de politicas MIPG

participacion y  democracia,
descentralizacién territorial vy Entidades publicas -
funciones esenciales. programas de induccion

Fuente: Direccion de Empleo Publico — Funcion Publica, 2019

De acuerdo con la Figura 11., todas las entidades deben organizar y
configurar sus diagnosticos para la deteccién de necesidades en funcién
de una evolucién de capacidades basado en un conocimiento que debe
generar aprendizajes y, por ende, capacidades en el conjunto de los

servidores publicos.
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Esto permitira generar una oferta que garantice mayor cobertura y
eficiencia en el uso de recursos, que parte desde la oferta generada por
la ESAP y Funcién Publica, asi como de las otras entidades que generan
una oferta publica a todos los servidores, ademds de la institucional que

genera de manera interna cada entidad.

Conocimientos esenciales: son aquellos conocimientos que deben
aprehender todas las personas que se vinculan al servicio publico. Estos
pueden ser ofertados y desarrollados en la induccidén y también se deben
trabajar posterior a ella con un analisis de brechas que las entidades
desarrollaran en el momento en el que la persona ocupe el cargo o empleo,

independientemente del tipo de nombramiento. Los conocimientos son:

[1 Fundamentos constitucionales. Fines esenciales y sociales del
Estado, estructura, organizacién y funcionamiento del Estado,
enfoque de derechos humanos, participacidon y democracia, entre

otros.

] Descentralizacion territorial y administrativa, desconcentracion y

delegacién administrativa, entre otros.

[J Funciones principales de la administracion publica. Planeacidn
para el desarrollo, organizacién y direccionamiento de
organizaciones publicas, control interno, contratacion estatal,
prestacién de servicios publicos, formulacidn, implementacién y

seguimiento de politicas publicas, entre otros.

Conocimientos especificos: son aquellos conocimientos, junto con los
esenciales, con los que el servidor publico puede operar sistemas, métodos,
tecnologias de la informacidn, técnicas, instrumentos y herramientas para
contribuir a la gestion publica tanto en el orden nacional y territorial como

a nivel intra e intersectorial.

Algunos ejemplos de conocimientos especificos sobre: el SGD (sistema
de gestidon y desempefio), sistema de control interno, SIGEP (sistema de
informacidén y gestién del empleo publico), FURAG (formulario Unico de

reporte de avances de la gestién), SIIF (sistema integrado de informacidn



financiera), banco de proyectos de inversion publica, gestion de proyectos
de inversion publica bajo la MGA (metodologia general ajustada), SECOP
(sistema electrénico de contratacion publica), gestion de archivos y
documentos, técnicas estadisticas y manejo de la informacion publica,
entre otros.

Conocimientos especializados: son todos aquellos conocimientos que
permiten que el servidor publico mejore continuamente su desempefio
en el ambito organizacional. Se asocian directamente al objeto misional
de la entidad y, en ese orden de ideas, al conjunto de productos vy
resultadosll esperados. En este aspecto, tienen que tener en cuenta
los bienes y servicios que genera y produce la entidad, los resultados
y la satisfaccién de la ciudadania y, por supuesto, los dos niveles de
conocimiento anteriormente tratados. También debe alimentarse de los
conocimientos que desarrollan el servidor o el equipo de trabajo para
generar los productos, metas o resultados propuestos en los diferentes
planes que orientan lagestidnde laentidad. Paraello, esindispensable que
la entidad publica se enfoque en una visién de aprendizaje organizacional
que les dé a sus servidores herramientas de aprendizaje para mejorar

continuamente su desempeno.

Igualmente, de manera transversal a todo este proceso de evolucidn vy
desarrollo cognitivo y de habilidades de los servidores, se debe agregar a
los procesos de aprendizaje (derivados de los programas de capacitacién)
las actitudes, conductas y comportamientos esperados del servidor
publico. Para ello, las entidades no solo deben enfocarse en apropiar o
ampliar conocimientos y habilidades, sino que también tienen que perfilar
los comportamientos deseados de un servidor publico. Para lo anterior, se

deben tener en cuenta los siguientes referentes:

[1 Vocacién de servicio con énfasis en lo publico

[] Defensay cuidado del patrimonio publico

11 Al hacer referencia a los productos y resultados, se hace en el contexto de la respectiva
entidad.
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[J Normatividad relacionada con la conducta moral y ética de
los servidores publicos (Cédigo Unico Disciplinario®?, Estatuto
Anticorrupcion, Ley de Transparencia y Derecho de Acceso a la

Informacidn Publica, etc.)
[J Cddigo de integridad y manejo de conflicto de intereses
] Cultura organizacional y cambio cultural

[J Clima laboral
[] Gestion del riesgo y prevencion de la corrupcion

[1 Competencias comportamentales (Decreto 815 de 2018), entre

otros.

5.2. El aprendizaje
organizacional

Frente al desarrollo de la formacidn y la capacitacidén desde las entidades
publicas se establece como un pilar estratégico de este Plan, el aprendizaje
organizacional (Ver Figura 12.). Este esquema de gestion de la capacitacién
responde a larealidad y a las necesidades de todas las entidades, érganos

y organismos del Estado.

12 La Ley 734 de 2002 fue derogada por la expedicién de la Ley 1952 de 2019, Cddigo
General Disciplinario. No obstante, la vigencia de esta norma fue diferida hasta el 1 de
julio de 2021 por el articulo 140 de la Ley 1955 de 2019, Plan Nacional de Desarrollo
2018-2022.



Figura 12. Esquema de aprendizaje organizacional para entidades publicas
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Fuente: Direccion de Empleo Publico - Funcién Publica, 2017.

Los productos y resultados de las entidades se expresan mayoritariamente
en bienes y servicios publicos que se generan a partir del trabajo colectivo
de las diferentes personas e incluso colaboradores de la entidad. Este
trabajo, aunque se procura medir a través de productos tangibles,
dependende un proceso de produccidn que surge de la capacidad individual
de los servidores, es decir, un proceso tacito. Aunque resulta complejo

determinar en el corto plazo las variables para medir la capacidad de

FUNCION PUBLICA

33



DOCUMENTO OFICIAL

34

las personas en funcidn de los bienes y servicios que debe producir una
entidad publica, la tesis que se plantea con el aprendizaje organizacional
es que, al priorizar, potenciar, desarrollar y medir ciertas capacidades de
interés para cada entidad, se genera una garantia en la calidad de los
bienes y servicios publicos resultantes. Servidores que logran desarrollar
ciertas habilidades o que apropian y aplican el conocimiento con un fin
especifico, son servidores que desarrollan las competencias laborales

que requiere la entidad publica a la cual se encuentren vinculados.

Es importante recordar que la formacién y capacitacion debe ser vista
como un proceso estratégico para el desarrollo organizacional y de los
servidores publicos y no como una instruccién para determinado empleo
o trabajo, tampoco como un mero requisito legal. Bajo esta premisa, se
puede afirmar que se gestiona el talento humano y por ende que la cultura
de dichas organizaciones se orienta a la gestion del conocimiento y la

informacion que producen.

Lafigural3 nos muestralavisiontradicional de la formaciony capacitacion
y la visién de la gestion del talento humano orientada al desarrollo del
servidor publico:



Figura 13. Visidon tradicional y vision desarrollistal3 de la capacitacién

para el sector publico

VISION TRADICIONAL DE LA FORMACION Y | VISION DESARROLLISTA DE LA GESTION
CAPACITACION DEL TALENTO HUMANO

[l Es una inversion

[l Es un costo [0 Con orientacion estratégica
[0 Sin direccion estratégica [1 Atada a objetivos de

[1 Desligada de objetivos aprendizaje

[J Ocupacion del tiempo [J Educacidn

[1 Espontaneidad [l Plan de carrera

[1 Sdlo es adiestramiento para un [l Preparacion para movilidad
[l puesto [1 Polivalencia

[] Castigo 1 Aprendizaje organizacional

Fuente: Direccion de Empleo Publico — Funcidon Publica, con base a Cuesta, 2019.

Se considera que el aprendizaje individual, a partir de necesidades
detectadas para mejorar el desempeno, le suma y agrega valor a los
procesos institucionales. Una organizacion publica con principios y
atributos definidos hacia el aprendizaje organizacional y la transferencia
del conocimiento generado en el proceso de produccién de politicas,

servicios y bienes publicos, se asume como una organizacion que aprende.

Ademas, la formacién continuada es también el sustento esencial de la
gestién por competencias laborales. El desarrollo de las competencias
viene dado por el proceso de formacion que, ademas de acoger ciclos de

aprendizaje asociados a escuelas y academias (conocimiento explicito),

13 ELl modelo desarrollista es un modelo pedagdgico cuyo eje fundamental es aprender
haciendo. La experiencia de los alumnos los hace progresar continuamente,
desarrollarse, evolucionar secuencialmente en las estructuras cognitivas para acceder a
conocimientos cada vez mas elaborados. Recuperado de: https://modelos-pedagogicos.
fandom.com/es/wiki/MODELO_DESARROLLISTA, el 8 de enero de 2020.
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comprende también el conjunto de experiencias (tareas, cargos, eventos
responsabilidades, etc.) que, a lo largo de la trayectoria laboral en la

organizacién deberd realiza el servidor (conocimiento tacito).

Este proceso de formacion y capacitacidon implica que la entidad publica
mantenga actualizadas las competencias funcionales que son necesarias
para el buen desempefio de los servidores publicos de la respectiva
entidad y, a la vez, estimule el desarrollo laboral en una organizacion que
aprende. Para ello, se involucra el disefio instruccional (DI) como ruta
metodoldgica para la preparacidn, desarrollo, implementacion, evaluacion
y mantenimiento de programas y ambientes de aprendizaje en diferentes
contextos y niveles de complejidad (Belloch, 2013), que aplicado al
sector publico se traduce en el disefio de programas de aprendizaje para
la oferta de cursos, diplomados, proyectos de aprendizaje, induccidn y
entrenamiento que en suma constituyen el plan de capacitaciéon de la

respectiva entidad.

Es indispensable que se tenga en cuenta que esta metodologia trabaja
bajo la premisa de cerrar las brechas que puedan existir entre los
conocimientos, habilidades y actitudes que tenga el servidor y las
capacidades puntuales que requiera en el ejercicio de su cargo y no sobre
la base de un solo enfoque pedagdgico, pues lo que tienen que buscar las
entidades publicas, a través de su oferta de capacitacidn, es mejorar el
desempefo de los servidores vinculados en el ejercicio de sus funciones.
El aprendizaje continuado busca: superar la visidn tradicional de clase
magistral, fomentar la investigacidn y la motivacion de los servidores por
adquirir y aplicar nuevos conocimientos de manera autdonoma y ampliar

los &mbitos de aprendizaje, medios y recursos.

Asi mismo, la metodologia busca promover en los servidores publicos
acciones de divulgacidon sobre buenas practicas administrativas en el

disefio e implementacién de politicas publicas.

Otra caracteristica que ofrece el aprendizaje organizacional frente a
entornos restrictivos (fiscales o normativos) es el uso de herramientas
derivadas de las tecnologias de la informacidon y la comunicacion (TIC),

optimizando el uso de los recursos que destina una entidad para la



capacitacion de sus servidores. Esto quiere decir que, en la medida que
las entidades desarrollen sus capacidades institucionales para disefnar
y aplicar programas de aprendizaje, estos se podran aplicar a mas
personas en la organizacion con la misma inversion de recursos (relacién
costo-beneficio). Dicho de otro modo, la entidad debe centrar el uso de
sus recursos en el desarrollo de herramientas que generen capacidad
instalada para que se cuente con una oferta continua de capacitacion sin
restriccidn, en contraposicion a la ldgica tradicional, de contratar cursos
por demanda en el que la participacidén se ve restringida por capacidad,

tiempos o tipos de vinculacién.

Sin perjuicio de lo que se establezcan en los instrumentos que acompafen
la implementacién de este Plan, que deberan ser tenidos en cuenta al
momento de estructurar la oferta de capacitacion y formacién para el
sector publico, la capacitacidn de los servidores publicos girara alrededor

de los siguientes aspectos:

a. La disponibilidad de la informaciéon y conocimiento clave para la

generaciondelosresultados esperadosenlaplaneacidnestratégica.

b. La capacidad de analizar, clasificar, modelar y relacionar
sistémicamente datos e informacion sobre activos de conocimiento

fundamentales para la entidad publica.

c. Agregar en los nuevos esquemas de formacion y de capacitacion
la posibilidad de certificar competencias laborales, asi como
la formacion modular basada en competencias acordes con los
manuales especificos de funciones y competencias laborales de
cada entidad, la priorizaciéon tematica de este plan y el catalogo de

competencias adoptado mediante la Resolucion 667 de 2018.

d. Identificar competencias y capacidades que respondan a los
procesos para los que los servidores publicos deben desarrollar

las funciones, en el caso de las areas misionales.

e. Combinar el uso de la tecnologia con los saberes individuales y
organizacionales acumulados para generar una oferta institucional

virtual (e-learning, b-learning y m-learning).

FUNCION PUBLICA

37



DOCUMENTO OFICIAL

38

f. Promover un cambio gradual de las entidades y del sector publico

hacia una cultura del conocimiento institucional.

. Enfocar el proceso de profesionalizacion y desarrollo de las

capacidades y competencias del servidor publico, desde la

perspectiva de la entidad, como el escenario de aprendizaje.

. Reforzar las competencias para la adaptacion al cambio,

especialmente en lo que refiere a los desajustes de competencias
que se generan por cambios tecnoldgicos a través de la experiencia

y conocimientos de los servidores publicos de la entidad.

Disminucion de riesgos mediante la formacién y capacitacion en
competencias clave para gestionar el riesgo y la complejidad de los

entornos organizacionales publicos.



6. Priorizacion
tematica,
estructuray
proposito.

Como se ha observado a lo largo de este Plan, se quiere que, con la
organizacidn, estructuracién y orientacidn de la politica empleo publico en
loreferente ala formacidny capacitacidn; se puedan generar orientaciones
y métodos para desarrollar competencias laborales en los servidores
publicos de forma integral, con el objetivo de estimular el desempefio
optimo y, ademas de ello, un cambio en la forma de pensar, sentir y
percibir su labor y al Estado, particularmente, para la entidad de la cual
hace parte.

De conformidad con lo anterior, se busca establecer una visién sobre
cdémo debe ser el servidor publico en el marco de un Estado abierto para
orientar las tematicas hacia la busqueda de ese perfil ideal. En este
contexto, la vision de futuro es la identidad del servidor publico que se
quiere forjar a través de la formacion y la capacitacién, soportada en una

serie de variables tales como:

Politica de Estado: la politica publica de empleo publico y la gestidn
estratégica del talento humano debe ser de largo plazo, no de gobierno,
que ubiquen al pais en un horizonte de tiempo y que no se vea permeado
por cambios politicos o gubernamentales. Naturalmente, la formaciony la

capacitacion hacen parte de este proceso.

Culturade la ética, la probidad y la integridad: se debe fomentar desde
el hogar, la escuela, el colegio, la universidad y en el trabajo, tanto en lo
publico como en lo privado. En una cultura de lo probo, de lo legitimo, de

lo ético; no puede haber cabida al no acatamiento estricto de las leyes
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y de las reglas de una entidad, mds aun cuando los servidores publicos
son un referente para la sociedad, por ello, la interiorizacién, la vivencia
y el ejemplo en la préctica cotidiana por hacer las cosas bien hechas y

correctamente solo asi, se tendra una sociedad mas justa.

Lo anterior, ademas se vincula con la politica de integridad que hace
parte del MIPG (modelo integrado de planeacion y gestién), enfocando
las disposiciones de esta politica en el ambito del aprendizaje de los
servidores publicos y de las entidades. De igual manera, con la promocidn
de laintegridad, la transparencia y el sentido de lo publico de la Secretaria

de Transparencia.

Los valores del servidor publico: es importante tener en cuenta que
los valores del servidor publico no son solo una cuestidn corporativa o
institucional, sino que son criterios éticos que buscan: el bien comun,
capacidad para el ejercicio de funciones del empleo, compromiso con
la sociedad, comunicacidn, equidad y respeto de género, respeto por la
diversidad, espiritu de servicio, franqueza, honestidad, innovacidn, lealtad
y respeto por la constitucion, rectitud, responsabilidad, trabajo en equipo,
solidaridad y equidad.

De acuerdo con lo anterior, mediante el modelo integrado de planeacién y
gestion (MIPG) liderado por el Departamento Administrativo de la Funcién
Publica, se adoptd el Cddigo de Integridad del Servicio Publico para todo
el territorio nacional, en el cual se definen cinco valores esenciales:

honestidad, respeto, compromiso, diligencia y justicia.

La vision de desarrollo y equidad: la equidad, comprendida como la
reduccién de la desigualdad social en sus multiples manifestaciones, no
implica que todos los colombianos tengan lo mismo, pero si que tengan las
mismas oportunidades, asi se mide la calidad del desarrollo econédmico,

social, cultural, tecnoldgico y politico.

Aqui es importante sefialar que politicas como esta soportan la estructura
para que una vision del desarrollo como la de los Objetivos de Desarrollo
Sostenible (ODS) se apalanquen y puedan materializarse. Particularmente,

los temas contenidos en la presente priorizacién tematica se encuentran



Reforzando la

alineados con los ODS 4 “educacidn de calidad”, 9 “industria, innovacidén e
infraestructura”, 11 “ciudades y comunidades sostenibles”, 16 “paz, justicia

e instituciones sdélidas” y 17 “alianzas para lograr los objetivos”

De lo anterior, se derivan un conjunto de valores, principios y conductas
e incluso tematicas organizacionales publicas prioritarias para el Estado
y que deben verse reflejados en la gestion institucional de las entidades
publicas e incluso en su cultura organizacional. Para ello, se parte desde
el enfoque de desarrollo humano en el que las personas movilizan las
organizaciones, las definen y son ellas quienes finalmente se encargan
de generar los bienes y servicios publicos a cargo de cada entidad (Figura
14.)

Figura 14. Ciclo de formacidn orientado por las tematicas priorizadas.

Identidad del servidor P -
publico jes tematicos

Ligada a los

Resultados

Objetivos

Conducente a Expresados en el

Comportamiento

Fuente: Direccion de Empleo Publico — Funciéon Publica, 2019

Por lo anterior, la priorizacion tematica que se ofrece a las
entidades publicas se construye sobre la base de las capacidades
y conocimientos planteados en el numeral 3.1 de este Plan y se
incorporan los siguientes ejes tematicos (Figura 15.) que agregaran
valor a la formacidn y, por ende, al desempefio del servidor publico
mediante su desarrollo integral y para la orientacién del ejercicio de
sus funciones:
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Figura 15. Ejes tematicos priorizados

EJE 1.
GESTION DEL
CONOCIMIENTO Y
LA INNOVACION

PERFIL DEL

EJE 2: CREACION
- SERVIDOR
DE VALOR PUBLI i
VAROR FUBLICO PUBLICO

EJE3:
TRANSFORMACIGN
DIGITAL

EJE 4: PROBIDAD
Y ETICA DE LO
PUBLICO

Fuente: Direccion de Empleo Publico - Funcién Publica y ESAP, 2020.

6.1. Eje 1. Gestion del
conocimiento y la innovacion

Uno de los activos mas importantes de las organizaciones publicas es su
conocimiento, pues este le permite disefar, gestionar y ofrecer los bienes
0 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



informacidn estén disponibles o circulen de una manera dptima entre las
diferentes areas, ni mucho menos que esté al alcance inmediato para
las personas que laboran en la entidad, lo que dificulta la gestién del

conocimiento.

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 maneraen laque el servidor apropiay aplica el conocimiento
para el desarrollo de los servicios o bienes) en los saberes nuevos y

acumulados por parte de quienes conforman sus equipos de trabajo.
En concordancia con lo anterior, el Manual operativo del MIPG (2019) dice que:

(...) la gestion del conocimiento puede entenderse como el proceso median-
te el cual se implementan acciones, mecanismos o instrumentos orienta-
dos a generar, identificar, valorar, capturar, transferir, apropiar, analizar,
difundir y preservar el conocimiento para fortalecer la gestion de las enti-
dades publicas, facilitar procesos de innovacién y mejorar la prestacién de

bienes y servicios a sus grupos de valor. (...)

Asi las cosas, la gestion del conocimiento y la innovacidén busca que las

entidades:

[ Consoliden el aprendizaje adaptativo, mejorando los escenarios de

andlisis y retroalimentacidn.

O

Mitiguen la fuga del capital intelectual

[ Construyan espacios y procesos de ideacidn, experimentacidn, innovacion
e investigacidén que fortalezcan la atencién de sus grupos de valor y la
gestion del Estado.

[l Useny promuevan las nuevas tecnologias para que los grupos de valor
puedan acceder con mas facilidad a la informacion publica.

[ Fomenten la cultura de la medicién y el andlisis de la gestidn
institucional y estatal.

[l Identifiquen y transfieran el conocimiento, fortaleciendo los canales y

espacios para su apropiacion.
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[l Promuevan la cultura de la difusion y la comunicacion del conocimiento
en los servidores y entidades publicas.

[l Propicien la implementacion de mecanismos e instrumentos para la
capturay preservacién de la memoria institucional y la difusion de
buenas practicas y lecciones aprendidas.

[l Estén a la vanguardia en los temas de su competencia. (pp.93-94)

En este contexto, el tipo de competencias que deben fortalecerse en los
servidores publicos deberan estar asociadas con el desarrollo de los siguientes
ejes (Figura 16.), establecidos para la gestidn del conocimiento y la innovacidn

en el marco del modelo integrado de planeacion y gestion (MIPG):

Figura 16. Componentes de la gestidén del conocimiento y la innovacidn

'
~@¢

Generaciony Herramientas de uso
produccion de y apropiacion
conocimiento

Cultura de H'ﬁi"\ i
compartir y ! Analitica institucional
difundir

Fuente: Direccion de Gestion del Conocimiento, DAFP, 2017

La descripcion de cada uno de estos componentes se detallan a
continuacion, teniendo en cuenta que la formacién y capacitacion de
los servidores publicos es de gran relevancia, en tanto que generan
cambios organizacionales directamente relacionados con la gestién del

conocimiento y del aprendizaje de la entidad:



[] Generacion y produccion:

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

Las entidades publicas deben contar con mecanismos para favorecer
la innovacion institucional, para crear y potenciar soluciones eficientes
en cuanto a recursos econdmicos, de tiempo y espacio, entre otros, que
incentiven la generacidon de nuevo conocimiento y posibiliten una relacién
maés cercana entre el ciudadano y el Estado, que tenga como marco la
confianza, la calidad en la prestacidén de los servicios y la trasparencia.
Aunado a esto, las entidades publicas deben generar una oferta de
capacitacion a través del Plan Institucional de Capacitacién, para que los
servidores desarrollen las capacidades necesarias para complementar

dichos mecanismos para incentivar la innovacion.

En este componente, merece especial mencidn el tema de la innovacidn
publica que, segun el PND 2018-2022 (DNP, 2019), busca nuevas
maneras de crear valor publico: es decir, valor compartido por todos, ya
que las iniciativas de innovacién publica pueden derivar en una mayor
productividad del sector publico. De ahi la importancia de promover una
cultura institucional afin a la innovacion y fortalecer las competencias
de los servidores publicos en esta materia, a través de programas de
capacitacion que brinden herramientas que contribuyan a impulsar la

innovacidén en la préctica.

[1 Experimentacion

El Plan Nacional de Desarrollo 2018-2022 (DNP 2019) dice que es por
medio de la experimentacion (explorar, probar y validar ideas) que se
pueden resolver los desafios que se presentan constantemente en la
administraciéon publica, esto quiere decir que la experimentacion puede
entenderse como el motor de la innovacidn publica y para que contribuya
a la generacidén de valor publico debe tener las siguientes caracteristicas:

debe ser adaptativa (ciclos de iteracion), basada en evidencias (apoya la
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toma de decisiones) y abierta (crear valor con las personas, aprovechando
inteligencia colectiva). (Manual Operativo MIPG, 2019, p.97).

De otra parte, es importante destacar la Declaraciéon de Innovacién
Publica de la OCDE*', de la cual Colombia hace parte desde 2019, porque
tiene como propdsito legitimar la innovacion como centro y estrategia
del funcionamiento de las instituciones del sector publico y en el trabajo

diario de los servidores publicos.

De la misma manera, el Observatorio de Innovacion Publica (OPSI) de
la Organizacidn para la Cooperaciéon y el Desarrollo Econdmicos (OCDE)
recomienda que las entidades publicas deben trabajar en seis capacidades
esenciales para generar innovacion en servidores publicos y en sus
entidades’®:

1. Iteracion: experimentaciéon y testeo de soluciones mediante la

generacion de prototipos.

2. Conocimientos en temas de datos: toma de decisiones basados

en datos y evidencia objetiva.

3. Centrados en el usuario: tomar en la experiencia del ciudadano

como usuario principal de los servicios que presta el Estado.

4. Curiosidad: identificacidn constante de problemas y generacién de

ideas para la solucidn de retos.

5. “Storytelling”: nuevas formas de comunicar la informacion en
la administracion publica, tomando en cuenta las historias de los

ciudadanos y su experiencia con los servicios.

6. Cuestionarse: capacidad para cuestionarse sobre la manera cédmo se
resuelven los problemas en el sector publico y abordarlos de una manera

diferente, articulando nuevos actores para generar nuevo conocimiento.

14 OCDE (2019) Declaracion sobre Innovacion en el Sector Pldblico. Tomado de: https://
oecd-opsi.org/wp-content/uploads/2018/11/Declaraci%C3%B3n-Espanol.pdf  Fecha
de consulta: 24 de febrero 2018.

15 OECD (2017) Core Skills for Public Sector Innovation. Tomando de: https://www.oecd.
org/media/oecdorg/satellitesites/opsi/contents/files/OECD_OPSI-core_skills_for_
public_sector_innovation-201704.pdf. Fecha de consulta: 24 de febrero 2019
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Teniendo en cuenta lo anterior, la innovacién debe enfocarse en dos
espacios fundamentales: la planeacidn estratégica de las entidades que
buscan ser cada vez mas innovadoras para responder de manera adecuada
a retos publicos; y en los servidores publicos como base del talento

innovador de las entidades publicas.

Finalmente, en este componente de generaciony produccion, el desarrollo
de competencias se relaciona con el pensamiento de disefo, disefo
centrado en el usuario, disefio de servicios, analitica de datos, ciencias
del comportamiento, asi como capacidades investigativas, analiticas,

creativas, desarrollo de pensamiento complejo y comunicacion asertiva.

[0 Herramientas para el uso y apropiacion:

El principal objetivo de este componente es facilitar la implementacién de los
demas componentes a través de la organizacion de los datos, de la informacion
y del conocimiento en sistemas que sean usados de manera constante y
organizada por los servidores publicos de la entidad (Manual Operativo MIPG,
2019, p.98).

Las competencias relacionadas con el desarrollo de este componente
son: destrezas de organizacion, trabajo en equipo, comunicacion asertiva,

capacidad de analisis, pensamiento critico y capacidad escritural.

[1 Analitica institucional:

El propdsito de este componente es que las entidades puedan tomar
decisiones basadas en evidencia, con acciones como: la medicién para
el control y monitoreo, el andlisis y visualizacién de la informacion para
identificar el cumplimiento de objetivos y la priorizacion de actividades
derivadas del seguimiento continuo de los planes, programas y proyectos

desarrollados, entre otras (Manual operativo MIPG, 2019, p.99).

Ademads, permite que la entidad pueda gestionar los datos y la informacidn
queproduce.Enrazdénasunaturaleza, paraeldesarrollodeestecomponente
es necesario fortalecer competencias matematicas y estadisticas, asicomo
destrezas en el uso de programas especializados orientados al manejo y

procesamiento de datos a gran escala como de sistemas de captura de
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informaciéon como el SIGEP, SECOP o SISBEN. Con el procesamiento de
esta informacién es posible realizar analisis descriptivos, predictivos y

prospectivos de diferentes escenarios organizacionales, especialmente.

[1 Cultura de compartir y difundir:

Este componente se ocupa de favorecer espacios y mecanismos de difusién
del conocimiento a través de las comunidades de practica, la socializacién
de lecciones aprendidasy buenas précticasy el fortalecimientoy desarrollo

del proceso de ensefanza—aprendizaje organizacional, entre otros.

La cultura de compartir y difundir se estructura en la concepcién de
consolidar la memoria institucional y el fortalecimiento compartido del

capital intelectual de la entidad.

Corresponde a esta tematica el desarrollo de competencias de
comunicacién asertiva, trabajo en equipo y las llamadas competencias

blandas.

Tematicas sugeridas:

anfgll';l‘:)%m POSIBLES TEMATICAS Y ACTIVIDADES DE CAPACITACION
[1 Herramientas para estructurar el conocimiento
[1 Cultura organizacional orientada al conocimiento
[] Estrategias para la generaciéon y promocién del
conocimiento

[] Diversidad de canales de comunicacion

SABERES [1 Capital intelectual
[ Procesamiento de datos e informacidn
] Innovacidn
[0 Analitica de datos
[0 Construccidn sostenible
[1 Ciencias de comportamiento




COMPETENCIA
DIMENSION

POSIBLES TEMATICAS Y ACTIVIDADES DE CAPACITACION

SABER HACER

Administracion de datos

Administracion del conocimiento

Gestion de aprendizaje institucional
Planificacién y organizacién del conocimiento
Gestion de la informacion

Mecanismos para la medicidon del desempefio

institucional
Técnicas y métodos de investigacién

Técnicas y métodos de redaccidon de textos

institucionales

Instrumentos estadisticos

Big Data

Competitividad e innovacion

Economia naranja

Analisis de indicadores y estadisticas territoriales
Pensamiento de disefo

Disefo de servicios

SABER SER

Orientacidn al servicio

Cambio cultural para la experimentacion e
innovacioén

Flexibilidad y adaptacién al cambio
Trabajo en equipo

Gestidn por resultados

Formas de interaccion

Comunicacién asertiva

Disefio centrado en el usuario

Gestién del cambio

Etica en la explotacién de datos
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6.2 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 implementacidén de
politicas publicas, se genere satisfaccidn al ciudadano y se construya
confianza y legitimidad en la relacién Estado-ciudadano. Esto responde,
principalmente, a la necesidad de fortalecer los procesos de formacidn,
capacitacion y entrenamiento de directivos publicos para alinear las
decisiones que deben tomar con un esquema de gestidn publica orientada
al conocimiento y al buen uso de los recursos para el cumplimiento de
metas y fines planteados en la planeacidn estratégica de la entidad, de

acuerdo con sus competencias.

Ademas, es un foco central para el rol del directivo publico con relacidn
a la responsabilidad que tiene en procesos que efectivamente generen
resultados. Se busca pasar de un enfoque burocratico (estructura rigida)
a un enfoque iterativo e interactivo que ayude a discernir y definir lo que el

ciudadano prefiere y, por ende, lo que genera valor publico para él.

El concepto de creacidén de valor en el modelo que se analiza conduce al
fin ultimo de la gestidn publica: produccidn de resultados que impacten de
manera positiva a las personas y a la sociedad. La siguiente figura explica

una perspectiva de generacion de valor publico:



Figura 17. Creacion de valor publico

Del uso de bienes y
servicios se derivan

beneficios para los

ciudadanos El Estado busca

\ enfocar sus esfuerzos

a mejores resultados

-

N

La confianza se ubica
en el corazén de la
relacién entre Estado
inudadano

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

Respuesta a problemas
publicos

Procesos que construyen tejido
social, forman ciudadanias y
fortalecen la democracia

Creacion de nuevas
oportunidades para
generaciones actuales y/o

futuras

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

De acuerdo con lo anterior, las actividades de capacitacién y entrenamiento

se conciben como una estrategia para generar cambios organizacionales.

Con ello, se busca formar y adquirir las competencias que los servidores

publicos requieren para un éptimo rendimiento, que les permita responder

a las exigencias y demandas del entorno social, mediante un cambio de la

cultura del servicio, generando valor publico y un Estado més eficiente.
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En consecuencia, la capacitacion de los servidores publicos, sin

perjuicio de lo que se establezcan en los instrumentos que acompafen

la implementacidon de este Plan y que deberan ser tenidos en cuenta al

momento de estructurar las actividades de capacitacidn, giran alrededor

de los siguientes aspectos:

COMPETENCIA

POSIBLES TEMATICAS Y ACTIVIDADES DE CAPACITACION

DIMENSION
Gestidn publica orientada a resultados (orientado a los
niveles directivos de las entidades, asi como los de eleccién
popular y miembros de corporaciones publicas)
Gerencia de proyectos publicos
Formulacidn de proyectos bajo la metodologia general
ajustada (MGA)
Formulacidon de proyectos con financiacién de cooperacién
internacional

SABERES Esgquemas de financiacién para proyectos a nivel territorial

y de desarrollo urbano

Marcos estratégicos de gestion, planeacién,

direccionamiento

Modelos de planeacidn y gestién implementados en cada

entidad publica y su interaccion con los grupos de interés
Competitividad territorial
Crecimiento econdmico y productividad

Catastro multipropdsito




COMPETENCIA
DIMENSION

POSIBLES TEMATICAS Y ACTIVIDADES DE CAPACITACION

SABER HACER

Desarrollo procesos, herramientas, estrategias de control
para cada una de las lineas de defensa que establece el

modelo estandar de control interno (MECI).

Procesos de auditorias de control interno efectivos, con
apoyo en las tecnologias de la informacion y analisis de
datos que generen informacion relevante para la toma de

decisiones

Seguridad ciudadana

Biodiversidad y servicios eco-sistémicos

Gestidn del riesgo de desastres y cambio climatico

Modelos de seguimiento a la inversion publica y mediciones

de desempeno

Construccion de indicadores
Evaluacién de politicas publicas
Esquemas asociativos territoriales

Andlisis de impacto normativo

SABER SER

Participacion ciudadana en el disefio e implementacién de

politicas publicas

Incremento de beneficios para los ciudadanos a partir de
la generacidn de productos y servicios que den respuesta a

problemas publicos
Marco de politicas de transparencia y gobernanza publica

Transversalizacion del enfoque de género en las politicas

publicas
Focalizacién del gasto social
Lenguaje claro

Servicio al ciudadano
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6.3 Eje 3. Transformacion
digital

La transformacidn digital es el proceso por el cual las organizaciones,
empresas y entidades reorganizan sus métodos de trabajo y estrategias
en general para obtener mdas beneficios gracias a la digitalizacion de
los procesos y a la implementacién dindmica de las tecnologias de la
informacién y la comunicaciéon de manera articulada con y por el ser

humano.

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

generan lineamientos alrededor de esta transformacidn digital.

Las tecnologias de la informacidén 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
solucion 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 informacion y la comunicacién (TIC), lo
cual reduce costos transaccionales para la ciudadania en el momento de

acceder a dichos servicios publicos.

El modelo tradicional productivo es ahora reemplazado por uno disruptivo
asociado con una industria de cuarta generacion que se describe con la
digitalizacién de sistemas y procesos, su interconexion, con el uso del
big data, cloud computing, internet de las cosas, la ciberseguridad, la
realidad virtual, la computacidén cognitiva y un sinnumero de tendencias

tecnoldgicas, enmarcadas en ciudades inteligentes, han contribuido en



la construccidn de este nuevo modelo productivo denominado “industria
4,018,

La capacitacién y la formacidn de los servidores publicos debe pasar por
conocer, asimilar y aplicar los fundamentos de la industria 4.0 de la Cuarta
Revolucidn Industrial y de la trasformacion digital en el sector publico,
pues los procesos de transformacién de la economia en el mundo, sus
conceptos, enfoques y modelos propuestos alrededor de las tendencias
en la industria impactan de una u otra maneta a la administracion publica.
De aqui se deriva una premisa que orienta este Plan y es que a futuro,
todos los servidores publicos deben desarrollar herramientas cognitivas,
destrezas y conductas éticas que se orienten al manejo y uso de las
herramientas que ofrece este enfoque de la industria 4.0, de manera tal
que el cambio cultural organizacional en el sector publico, sea un resultado
de la formacion de las competencias laborales en esta materia y que esta
vision transforme la manera en la que el Estado produce los bienes y

servicios a su cargo y las relaciones con la ciudadania de forma positiva.

En este sentido, la industria 4.0 y, por ende, el Gobierno 4.0 se despliegan
en un conjunto de tecnologias, conocimientos, practicas y saberes que
promuevenunaformade producir bienesy servicios con mayor confiabilidad
y calidad en la que la tecnologia, y las aplicaciones tecnoldgicas propician
un canal dinamico para generar interacciones entre el Estado y la

ciudadania.

Las “tecnologias disruptivas” se han convertido en el soporte del
protagonismo tecnoldgico, sin desvirtuar el factor humano en procesos
productivos. La robdtica y la inteligencia artificial estan presentes en la
sustitucion de algunos cargos y en la aparicidn de nuevos empleos, gracias
a la diferenciacién que se presenta entre los procesos de produccion,
distribucion, consumo y atencion al ciudadano y a los clientes, pone de

16 Con respecto al concepto de industria 4.0, toma su nombre de una iniciativa lanzada
en Alemania, en 2011, que segun Joyanes (2017), especificamente, fue liderada por
hombres de negocios, politicos y académicos que la definieron como “un medio para
aumentar la competitividad del sector manufacturera (de fabricacién) a través de la
creciente integracion de los sistemas ciberfisicos (CPS, Cyber-Physical Systems, término
genérico, utilizado para representar la integracién de las mdquinas inteligentes
conectadas a internet, y la mano de obra humana) en los procesos de fabricacidn.
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manifiesto la necesidad de la digitalizacién en todos los procesos en el
sector privado y en el sector publico, lo anterior crea caracteristicas y
atributos modernos en la gestidn del sector publico en todas las entidades

de gobierno.

Una de las tecnologias mas destacadas es la inteligencia artificial
y el deep learning (aprendizaje profundo) como el campo de mayor
crecimiento en esta area, en tanto permite capturar, almacenar, procesar
y analizar grandes cantidades de datos mediante el uso de distintos
niveles de redes neuronales artificiales que les permite a los sistemas
informaticos aprender y reaccionar ante situaciones complejas, igual o
incluso mejor que los humanos. Un ejemplo de ello son las denominadas
“ciudades inteligentes” (Smart Cities), cuyo objetivo es responder y
suplir las diferentes necesidades de los ciudadanos como la provision de
bienes y servicios con el apoyo de las tecnologias de la informacion y las

comunicaciones de una forma multidisciplinar y predictiva.

En este sentido, toma importancia analizar co6mo el Gobierno colombiano
responde eficazmente a la necesidad y al derecho de los ciudadanos de
tener acceso a los datos, a lainformacidny a los servicios que cada entidad
publica genera y le debe ofrecer con celeridad a los ciudadanos para que
estos tomen decisiones adecuadas sobre la manera en que acceden a
servicios, llevan a cabo negocios o generan actividades productivas de
toda indole en las que el papel del Estado es formular regulaciones,
beneficios o coordinar la manera en que los actores de la economia se

organizan para generar una mayor productividad.

Segun el CONPES 3975 (Departamento Nacional de Planeacion, 2019)
se adoptd la politica nacional para la transformacion digital, con el fin
de aumentar la generacidon de valor social y econdmico a través del uso

estratégico de tecnologias digitales enfocada en:

[1 Disminuir las barreras que impiden la incorporacién de tecnologias

digitales en los sectores publico y privado.

[J Crear condiciones que estimulen la innovacidn digital en los

sectores publico y privado.



[l Fortalecer las competencias del capital humano para los retos de
la Cuarta Revolucién Industrial.

[l Desarrollar las condiciones que promuevan el avance de la
inteligencia artificial en el pais.

[1 Construir estrategias unificadas para asuntos claves de la Cuarta
Revolucidn Industrial y la Industria 4.0.

Como se ha observado, la transformacién digital es una prioridad para
el Estado colombiano, razén por la cual se convierte en un eje tematico
priorizado en este Plan. Por tanto, la formulaciéon de programas de
capacitacion, entrenamiento y formacién que adelantan las entidades
publicas a través de sus planes de capacitacion incluyan las tematicas
relacionadas con la transformacidén digital y las tematicas relacionadas
debe darse de manera coordinada con las entidades que lideran las
politicas publicas en esta materia como el Ministerio de las TIC, el DNP,
Funcién Publica y la Agencia Nacional Digital y al que se integren las
universidades publicas y privadas y empresas especializadas en este

campo.

Lo anterior implica que los programas y proyectos de formacién y
capacitacion en este campo deberdn hacerse de manera articulada y
escalonada, atendiendo a las dindmicas propias territoriales y haciendo
mas énfasis en los municipios mds pequefos y en las entidades publicas
con menor fortaleza institucional, por lo que formar a los menos fuertes

equilibrard la modernizacién que el sector publico.

Por ultimo, el articulo 147 de la Ley del Plan Nacional de Desarrollo

establece que:

Las entidades estatales del orden nacional deberan incorporar en sus res-
pectivos planes de accién el componente de transformacidn digital siguien-
do los estandares que para este propodsito defina el Ministerio de Tecno-
logias de la Informacidon y las Comunicaciones. En todos los escenarios
la transformacion digital deberd incorporar los componentes asociados a
tecnologias emergentes, definidos como aquellos de la Cuarta Revolucién

Industrial.
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Para lograr que la transformacion digital esté alineada con la gestidn
del talento humano y con el presente Plan Nacional de Formacidn vy
Capacitacidn, se requiere que la oferta de capacitacién que formulen las
entidades publicas en transformacion digital esté relacionada con las

siguientes orientaciones:

[J Aprovechar la infraestructura de datos publicos
[l Garantizar la proteccion de los datos personales

[ Utilizar la interoperabilidad entre los sistemas de informacion

publicos
[J Optimizar la gestidn de los recursos publicos
[J Formarse y certificar sus competencias digitales y de innovacién
[l Promocionar el software libre o cddigo abierto

[J Priorizar las tecnologias emergentes de la Cuarta Revolucién

Industrial

[J Dominar las tecnologias los sistemas de informacidn y las redes

sociales

[] Disefar e implementar los tramites nuevos en forma digital o

electrdnica

1 Implementar la politica de racionalizacidn y automatizacion del
100% de los tramites

[J Automatizar todos los tramites y procedimientos internos en cada

entidad publica

1 Propender por la participacién ciudadana en linea y el gobierno

abierto
1 Implementar politicas de seguridad y confianza digital
[J Propender por el uso de medios de pago electrénico
[J Certificarse como servidor publico digital

[1 Innovar todo el tiempo y adaptarse al cambio constante



1 Incluir en los procesos de evaluacién en el ingreso, de desarrollo y

de capacitacidn pruebas asociadas con competencias digitales.

Tematicas sugeridas

A continuacion se sugieren los temas que deben orientar los procesos de

formacidén y capacitacion:

SABERES

O OO0 0O O

Naturaleza y evolucién de la tecnologia

Apropiacion y uso de la tecnologia
Solucién de problemas con tecnologias
Tecnologia y sociedad

Big Data

Economia naranja

SABER HACER

O OO0 oo0oa0o

Automatizacion de procesos.

Minimizacion de costos.

Mejoramiento de la comunicacidn.

Ruptura de fronteras geograficas.
Maximizacidn de la eficiencia.

Incrementos sustanciales en la productividad

Atencion de mayor calidad, oportunidad y en tiempo

real.

Instrumentos de georreferenciacion para la

planeacion y el ordenamiento territorial

Operacidn de sistemas de informacion y plataformas

tecnoldgicas para la gestion de datos
Andlisis de datos para territorios
Seguridad digital

Interoperabilidad
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COMPETENCIA | posiBLES TEMATICAS Y ACTIVIDADES DE CAPACITACION

DIMENSION
Comunicacion y lenguaje tecnoldgico
Creatividad
Etica en el contexto digital y de manejo de datos
SABER SER

Manejo del tiempo
Pensamiento sistémico

Trabajo en equipo

6.4 Eje 4. Probidad y etica de
lo publico

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

de identidad del servidor publico debe ser la ética de lo publico.

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

sector publico para que Colombia y su sociedad sean cada dia mejores.

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

sobre la sociedad en la que vive. Lo que implica que, si cada uno de los




servidores publicos y colaboradores del Estado reflejan en su actuar
cotidiano esta caracteristica, que de hecho hace parte de su perfil
profesional y de su actitud hacia el trabajo, incidird positivamente en que
la dependencia y la entidad preste un mejor servicio al ciudadano y, si esto

sucede, se reflejard en la confianza del ciudadano en el Estado.

De hecho, la identidad del servidor publico como la identidad nacional son
elementos fundamentales para la supervivencia de las entidades publicas,
por ende, del Estado platea que, para el auto reconocimiento como sector
publico, como sociedad y, por supuesto, para la definicidn de los intereses
nacionales y la determinacion del rumbo de del pais (Herrero de Castro,
2010), el interés nacional es el resultado de ideas compartidas, identidad

nacional y practicas normativas.

De acuerdo con las anteriores bases tedricas expuestas, la idea de
plantear como una prioridad tematica de este Plan la integridad y ética
de lo publico es el reconocimiento de la integridad del ser, pues en el
ambito de formacidén y capacitacion es reconocer al ser humano integral
que requiere profundizar y desarrollar conocimientos y habilidades, pero
que también puede modificar y perfilar conductas y hacer de estas un
comportamiento habitual en el ejercicio de sus funciones como servidor
publico.

Para el desarrollo de las conductas asociadas a las competencias
comportamentales del sector publicol7 es importarte formar habitos
en los servidores publicos, de manera tal, que hagan propios estos
comportamientos y todos aquellos necesarios para la construccion de su
identidad y de una cultura organizacional en la gestidn publica orientada
a la eficacia y a la integridad del servicio.

Igualmente, mejorar la comunicacion personal a veces no solo requiere
mejorar un habito, sino que a veces significa cambiarlo completamente o
formar uno nuevo. En cualquiera de los tres casos, para formar un habito es
necesario que coincidan las siguientes tres condiciones que plantea Juan

Carlos Jiménez en su texto COmo formar hébitos con efectividad (2016):

17 Decreto 815 de 2018.
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habito, siempre al principio nos produce incomodidad y eso es algo normal.
La mente Necesito tener el deseo, la motivacién de formarlo, mejorarlo o
cambiarlo. Es indispensable que lo quiera hacer de corazon. Por supuesto,
desearlo depende de que tenga realmente claro en qué me voy a beneficiar
con el esfuerzo que voy a llevar a cabo. Desear formar un héabito, sustituirlo
o reforzarlo siempre serd la consecuencia de saber bien qué voy a ganar

con ese habito.

Necesito el saber de lo que debo hacer y por qué hacerlo para formar
el hébito que deseo. La motivacion es indispensable, pero no suficiente
lograr alcanzar un cambio de habitos. También necesito tener la teoria
sobre el camino a recorrer para llegar a mi meta, es decir, tengo que saber

bien qué debo hacer y cdmo debo hacerlo para formar el habito que deseo.

Necesito la préactica intensa del nuevo hébito. La teoria tiene poco
valor si no la llevo a la préactica para convertir el hébito en habilidad,
muchas personas no forman hdbitos porque no comienzan a practicarlos
y no comienzan a practicarlos por incomodidad, inseguridad o miedo a
equivocarse, lo cual es un hecho inevitable al principio. Solo la practica,
incluyendo los errores iniciales, me permitird desarrollar la habilidad que
me proporciona sentirme seguro. También es importante tener presente
gue cuando comenzamos a practicar un nuevo y el cuerpo necesitan tiempo

para acostumbrarse y asimilarlo.

Figura 18. Como formar habitos con efectividad

DESEO
(La motivacidn)

Querer hacerlo

HABITO
PRACTICA SABER

(La habilidad) (La teorfa)
Cémo hacerlo Querer hacerlo

Fuente: Juan C. Jiménez, 2016



Para el desarrollo de habitos que contribuyan a la formacién de una
identidad del servidor publico, en el marco de la ética de lo publico y la
probidad, se sugiere a las entidades publicas trabajar en las siguientes

capacidades blandas:

CAPACIDAD POSIBLES TEMATICAS Y ACTIVIDADES DE
BLANDA CENTRAL CAPACITACION

Conocimiento critico de los medios.

PENSAMIENTO Analizar las raices e impactos actuales de

CRITICO Y las fuerzas de dominacion.

ANALISIS
Indagar la identidad y las formas desiguales

de ciudadania.

Cultivar un entendimiento en los impactos

psicoldgicos y emocionales de la violencia.

Ver las injusticias que enfrentan otros(as)
EMPATIA Y y los limites que ello implica en la libertad
SOLIDARIDAD para todos (as).

Identificar acciones y aproximaciones
gue llamen la atencidon en torno a las

desigualdades locales y globales.

Facilitar las situaciones para el analisis y
la toma de decisiones que lleven a acciones

informadas.

AGENCIA Enfatizar en la creacidn de ‘poder junto con
INDIVIDUAL

Y DE COALICION otros(as)’ y no ‘poder sobre otros(as)’ en los

procesos de accién colectiva.

Resistir a las fuerzas que silencian y generan

apatia, para actuar por un bien social mayor.
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CAPACIDAD
BLANDA CENTRAL

POSIBLES TEMATICAS Y ACTIVIDADES DE
CAPACITACION

COMPROMISO
PARTICIPATIVO Y
DEMOCRATICO

Comprometer sobre situaciones de justicia
local y tener la habilidad de relacionarla en

tendencias globales y realidades.

Atencion a los procesos globales que
privilegian a unos cuantos y marginalizan a
muchos.

Entendimiento de los ejemplos de ‘pequefa
democracia’: aquella que involucra el
poder de la gente y los movimientos de

construccién y compromiso de la comunidad.

Codigo de integridad

ESTRATEGIAS DE
COMUNICACION
Y EDUCACION

Desarrollar fluidez en varias formas de
expresar ideas centrales a diferentes tipos
de audiencia (p.ej. formal, no formal y

comunidad educativa).

Conocimiento de diversas aproximaciones
pedagdgicas incluyendo filme, educacién
popular, narrativa/testimonio, multimedia,

historia oral, etc.

Utilizar narrativas, multiples perspectivas
y fuentes primarias en la creacién de

herramientas pedagdgicas.
Comunicacién asertiva.
Lenguaje no verbal.

Programacidén neurolinglistica asociada al

entorno publico




CAPACIDAD
BLANDA CENTRAL

POSIBLES TEMATICAS Y ACTIVIDADES DE
CAPACITACION

HABILIDADES DE
TRANSFORMACION
DEL
CONFLICTO

Explorar las raices de la violencia para
entender formas de mitigar conflictos de

grupo e individuales.

Entender cdmo diversos individuos y
comunidades se aproximan al conflicto,

didlogo y generacidén de paz.

Examinar y atender en las intervenciones
educativas las raices histéricas, las
condiciones materiales y las relaciones de

poder arraigadas en el conflicto.

PRACTICA
REFLEXIVA
CONTINUA

Escritura de diarios, autobiografias,
observacion de las raices de la identidad
propia (étnica, de género, orientacidén sexual,

religion, clase, etc.), en relacion con el otro.

Crear comunidades de practicas que
involucren formas de retroalimentacién y

pensamiento colectivo.

Habilidad de relacionarse uno mismo(a) con

la colectividad, la comunidad, la familia.

Andlisis de las fuentes de ruptura y tensidn,

de una manera holistica.
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7. Formacion de
directivos publicos

Ellineamiento estratégico de este Planconrespecto ala profesionalizacién
y desarrollo de los directivos publicos tiene que ver con dos criterios
base: el primero, formar a las personas que inician con responsabilidades
directivas, por ejemplo, liderar equipos de trabajo o tomar decisiones.
El segundo tiene que ver con la formacién continuada de quienes ya
son directivos o ingresan a la direccién en una entidad en cualquier
nivel, dependencia u orden con el objetivo de que, mediante procesos
de induccién, el servidor publico directivo se integre a la cultura
organizacional, al modelo de gestidén y, ademas, instruirlo sobre la misién
de la entidad y de las funciones de la dependencia a su cargo, al igual
gue sus responsabilidades individuales, sus deberes y derechos y crear

identidad y sentido de pertenencia respecto de la entidad.

Se parte, entonces, de asumir que la formacidén del directivo publico no
se puede ver como un “proceso terminado”, pues la experticia que posee
se puede reforzar constantemente en la medida que la dindmica social,
econdmica, cultural y tecnoldgica asi lo exijan. En el caso de la gerencia
publica, como valor adicional, se deben tener en cuenta los acuerdos de
gestion para que, a partir de este, se valoren con objetividad los aspectos

en los que se puede potenciar al servidor publico del nivel directivo.

Adicionalmente, como se ha venido planteando, las actitudes, conductas
y comportamientos deseados en el ejercicio de sus funciones vy
responsabilidades directivas deben incluirse de forma transversal a todo
el proceso de induccién y planeacion del desarrollo de las capacidades

funcionales del directivo.



7.1 Programa de alta gerencia
del Estado

El Estatuto de la Administracion Publica o Ley 489 de 1998 adoptd el
sistema de desarrollo administrativo como una estrategia de mejoramiento
permanente de la gestion publica y dentro de este se encuentra la
capacitacion como estrategia para el perfeccionamiento de habilidades de

los servidores publicos.

En este sentido, la Subdireccion de Alto Gobierno (SAG) de la Escuela
Superior de Administracion Publica (ESAP) capacita a los servidores
publicos de la alta gerencia de la administracion publica, con el fin de
informar, actualizar y llevar a cabo lainduccion a la administracién publica
a quienes entran a formar parte del cuadro administrativo del Estado en

la Rama Ejecutiva.

En este contexto, y en cumplimiento de los articulos 30 y 31 de la Ley
489 de 1998 la Escuela Superior de Administracién Publica (ESAP), a
través de la Subdireccidon de Alto Gobierno o el drea que haga sus veces,
desarrollard programas de induccidn dirigidos a los servidores publicos
que pertenezcan a la alta gerencia publica y se impartiran durante los

cuatro (4) primeros meses posterior a su vinculacion.

Las distintas entidades del Estado incorporaran actividades especificas
en sus planes institucionales de capacitacion dirigidas a los servidores
que pertenezcan a la alta gerencia de la administracién publica, teniendo
en cuenta la normatividad vigente y la oferta de capacitaciéon de la
Subdireccion de Alto Gobierno (SAG) de la ESAP.

La ESAP procurard que en estos programas participen los empleados
publicos que ocupan los cargos de mayor jerarquia de los entes publicos,
representantes legales, directivos, servidores del nivel directivo y asesor
que ejerzan funciones de manejo, conduccion u orientacidn institucional,
en cuyo ejercicio se adopten politicas publicas o directrices institucional,
tanto en el sector central como en el descentralizado del nivel nacional y

territorial; miembros de los equipos de gobierno, asi como los servidores
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qgue de manera transitoria o permanente tengan atribuciones de direccién,

coordinacion y mando.

Del mismo modo, la ESAP, a través de la SAG, generara una oferta de
capacitacion enfocada a los miembros de corporaciones publicas que,
como servidores publicos tienen la responsabilidad en el ejercicio de sus
funciones, de la toma de decisiones, el andlisis de contextos politicos,
sociales, participativos, econdmicos, culturales, ambientales y el control
sobre la gestion y las decisiones de las administraciones publicas

municipales.

La ESAP, a través de la Subdirecciéon de Alto Gobierno y en coordinacién
con Funcion Publica, adelantara anualmente capacitaciones dirigidas a la

alta gerencia de la administracién publica en el orden nacional y territorial.
Tematicas a trabajar:

1. Induccion y actualizacion: en cumplimiento de lo dispuesto por la
Ley 489 de 1998, asi como por la Ley 190 de 1995, la ESAP adelanta
programas de capacitacion dirigidos a los servidores publicos
elegidos o nombrados para ejercer cargos publicos con el propdsito
de brindar herramientas que les permitan ejercer adecuadamente
las funciones que les corresponde y promover las buenas practicas
en la gestién publica.

2. Innovaciéon y gestion del conocimiento: en concordancia con los
lineamientos dispuestos en este Plan frente al nucleo de gestién

del conocimiento y la innovacion.
3. Habilidades gerenciales

a. Liderazgo

b. Planeaciény prospectiva (MIPG, planeacion del desarrollo territorial
y otros)

c. Modelos de toma de decisiones
d. Negociacidn colectiva y resolucidon de conflictos

e. Gestion del talento humano



4. Politicas publicas

a. Ciclo de participacién ciudadana en la gestidon publica.

5. Gestion de Recursos
a. Hacienda publica y finanzas
b. Gestidon de bienes

c. Contabilidad

6. Integridad del servidor publico (ética de lo publico y probidad)

7. Fundamentacion juridica
a. Contratacién publica
b. Defensa juridica del Estado
c. Fundamentos de derecho publico (derecho de peticidn)

d. Actualizacién normativa

[J Modalidades de capacitacion, pedagogia, andragogia y
didactica.

Para el desarrollo de los programas de capacitacién dirigidos a la Alta
Gerencia de la Administracion Publica (AGP), la SAG podra utilizar diversas

modalidades como:

Programas presenciales. Organizados para ser desarrollados
convencionalmente con capacitadores y asistentes presentes en el aula

de clases.

Programas semipresenciales. Programas que se desarrollan en dos o
mas momentos, un momento presencial y otro a distancia y/o virtual, con

los debidos soportes tecnoldgicos para facilitar el proceso de aprendizaje.

Programas a distancia. Programas que se desarrollan en alguna de las
sedes de la ESAP o en escenarios nacionales o internacionales y que se
transmiten en directo a otras sedes o usuarios de la poblacién objetivo,

debidamente avalados por la SAG.
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Programas virtuales. Programas cuyos contenidos son estructurados
paraser abordados por el participante de manera autdénoma a través de una
plataforma virtual, con el apoyo académico de un tutor y el seguimiento a
distancia del equipo SAG.

Programas con apoyo didactico a través de un kit de herramientas.
Como estrategia para llegar a los lugares mas asilados del pais y que
carecen de posibilidades de conectividad, estos programas consisten en
desarrollar contenidos para ser abordados por el participante de manera
completamente auténoma, sin acompafamiento, en el que hay al menos
dos momentos de contacto del participante con la SAG. En un primer
momento, que puede ser presencial o virtual, en donde se le presentan
los contenidos, objetivos y contenidos del programa al participante
y, un segundo momento posterior a la apropiacion de los contenidos
del curso en el que el participante valida lo aprendido a través de una
prueba de asimilacién de contenidos con el fin de obtener la certificacién

correspondiente.

Teniendoencuentaque los participantes noserdnentodos los casos nativos
tecnoldgicos?®, se tiene que hacer énfasis en el uso de herramientas que
faciliten el aprendizaje a los adultos (andragogia), contener actividades
altamente participativas, estudios de caso, actividades practicas que
se relacionen con el quehacer de los participantes en sus respectivas
entidades; y en las modalidades a distancia o virtual se debe contar con un
equipo de acompafnamiento para velar porque el participante cuente con

el soporte y el apoyo adecuados para facilitar el proceso de aprendizaje.

Igualmente, en la medida en que la poblacién que pertenece a la alta
gerencia de la administracidon publica carece del tiempo suficiente para
participar en eventos de larga duracidn, se hace necesario adelantar
programas de corta duracion y de un desarrollo pedagdgico mixto (con
herramientas virtuales) que contengan informacién estratégica de

inmediata aplicacidn por parte del capacitado.

18 Prensky define a los nativos digitales como la primera generacion que ha crecido con las
tecnologias digitales y que son “nativos” del lenguaje de los ordenadores, videojuegos e
Internet, mientras que los inmigrantes digitales son aquellos que no han crecido en un
mundo digital, pero se han acercado a esta tecnologia adoptando algunos aspectos.



7.2 Programa de desarrollo
de capacidades para el
liderazgo en el sector
publico

Una apuesta estratégica de este Plan en cuanto a la formacién de los
directivos publicos tiene que ver con el desarrollo de capacidades para el
liderazgo efectivo en el ejercicio de las funciones. La autoridad formal de
la que gozan por efectos de la naturaleza jerarquica del empleo publico
debe complementarse con las capacidades necesarias para liderar equipos
de trabajo y organizaciones.

Dichas capacidades para el liderazgo giran en torno a los siguientes ejes

de accidn:

[1 Capacidad para influir e inspirar a las personas y los equipos.

[1 Capacidad para asegurar la ejecucion efectiva de las estrategias y
los resultados.

[J Capacidad para transformar la légica institucional en virtud de los

constantes cambios del entorno y el macrocontexto.

En consecuencia, para la formacién y profundizaciéon de capacidades para
el liderazgo efectivo en el sector publico se ofrecen los lineamientos
para el desarrollo del programa de formacién de liderazgo, que todas
las entidades publicas deberdn adoptar en sus planes institucionales de
capacitacion, que puede consultar en el (Anexo A).
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6. Anexo A.

Fases para el diseno del
programa de formacion y
actualizacion de liderazgo

En esta fase se hace un diagndstico para determinar el grado de
competencia en liderazgo efectivo que tiene el nuevo gerente publico a
través de la aplicacion de instrumentos psicotécnicos que permitan medir

dicha competencia.

Nota: para efectos de este diagndstico es importante contar con los
resultados que ofrecen las pruebas realizadas por el grupo de meritocracia
del Departamento Administrativo de la Funcién Publica, cabe sefialar que
una de las competencias valoradas es la de liderazgo efectivo. Ademas,
estas pruebas son “elaboradas a la medida”, es decir, que se tienen en
cuenta los requerimientos de la entidad publica respectiva y sobre esta
base se disefian las pruebas que se aplican, razén por la cual ofrecen un
diagndstico con mayor aproximacion del estado de las competencias que
posee la persona y la posible brecha por cerrar a través de un plan de

desarrollo para el directivo.

Una vez detectadas las brechas de capacidades en las que el servidor
publico directivo puede potenciarse, se hace especial énfasis en las que
orienten al liderazgo. Se debe estructurar el programa de capacitacion y
este debe responder a la realidad de gestion del directivo, por lo tanto, se

requiere de los siguientes elementos de éxito:



Voluntad politica del representante legal o alto directivo de la
entidad de contar con el mejor equipo técnico y que se actualiza

constantemente.

Facilidades logisticas y técnicas para el desarrollo del programa,
por cuanto el tiempo laboral del directivo es mucho més voluble y
volatil.

Se recomienda que la oferta generada en este aspecto sea
mediante la estrategia e-learning de aprendizaje auténomo con

seguimiento institucional.

También se sugiere que el disefio instruccional del programa
se apoye en el enfoque basado en escenarios, de tal forma que
la estructura de evaluacion del aprendizaje se dé a través de

simulaciones o anélisis de caso.

Eldisefodel programa debe contemplar como minimo el siguiente temario:

. Gestion del talento humano
l. Valores, principios y reglas informales
. Comportamientos del ser humano

1. Empoderamiento personal y del equipo de trabajo

. El desempefio de los equipos de trabajo
l. Inteligencia emocional
Il Analisis sistémico de los equipos de trabajo

. Ciclos de desempeio de los equipos de trabajo

. Comunicacidn estratégica
l. Semidtica del discurso
Il Identificacion de publicos
1. Comunicacién asertiva

V. Empatia y motivacién

. Gestion del cambio

[ Resiliencia
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Il Gestidn de la resistencia y riesgo derivada de cambios

. Liderazgo transformacional

. Innovacién publica

l. Modelos de Innovacidn: learn start up, design thinking
. Innovacion aplicada a procesos y productos
1. Gestion del conocimiento

V. Empleo de tecnologias en la gestion de los equipos de trabajo

Para esta gestion se requiere el desarrollo de los indicadores de resultado

de aprendizaje en cada uno de los aspectos que sefale el programa

de formacién y actualizacién en liderazgo. Dado que el indicador de

aprendizaje mide el resultado de aprendizaje que ha obtenido el servidor

publico directivo, entonces, la cadena de valor del aprendizaje debe ser la

que se presenta a continuacidn:

COMPETENCIA

ELEMENTOS DE

COMPETENCIA INDICADORES DE RESULTADO

Competencia
identificada
y que se
desarrolla en

el programa

Los elementos Son criterios para valorar el alcance de la

gque componen una competencia desde diferentes niveles de

competencia, que son complejidad

los procesos que debe
realizar para alcanzar | El verbo de cada indicador debe ser medible, es

dicha competencia, decir, debe dar cuenta de una accién especifica
dichos elementos gue el docente pueda evaluar: explica, expone,
se pueden proponer lista, estructura, plantea, construye.

con actividades muy

precisas que formarian Para la redaccién del indicador se debe

la ruta para alcanzar la tener en cuenta “lo que se evalua” y “la

. H P ”
competencia formulada. | €ondicion con la cual se compara™ contexto.
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La estructura del indicador debe ser la siguiente:

Tabla. Estructura de un indicador de aprendizaje

Debe ser medible

Conocimiento adquirido y
contexto en el que se puede

comparar

Referente de
comparacion para
medir el grado de

desarrollo.
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