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Presentacion

Las organizaciones estatales desean prestar un buen servicio al ciudadano y contrarrestar
los efectos negativos que se derivan en el proceso de contratacion, para ello se concentra en
combatir los problemas que puedan afectar el buen desempefio de los empleados por medio de
programas de capacitacion frecuentes. En este trabajo se disefia un plan de capacitacion para la

Alcaldia de Necocli, como una estrategia para el desarrollo humano de los trabajadores.

La investigacion parte de la indagacion focalizada en los empleados de la alcaldia,
teniendo como partida la identificacion de los procesos de la gestion del talento humano, las
necesidades, motivaciones y competencias, por medio de una encuesta semiestructurada y

consultas documentales en libros, tesis e internet.

La encuesta incita a los empleados a evaluar la informacion recibida para desarrollar su
cargo, los canales de comunicacion y nivel de satisfaccion con la entidad; permitiéndonos
disefiar un plan de capacitacion con herramientas de aprendizaje y tematicas inherentes a los

cargos para mejorar el desempefio de cada empleado.

Palabras clave: Capacitacion de personal, Fortalecimiento, Alcaldia, Plan, Desempefio.



1.

Introduccion

Es importante destacar la dindmica constante de un entorno que exige cada vez méas
servidores publicos polivalentes, que cuenten con las competencias laborales para el
desarrollo de sus actividades y vayan mas all& de hacer las cosas bien, que cuenten con
habilidades que aporten en la construccion de ambientes laborales sanos, articulados con una
cultura organizacional deseada y unos valores integrales, que como resultado generan

confianza del ciudadano y modernizacion de la entidad para el beneficio de toda la sociedad.

“El talento humano como factor critico de éxito que facilita la gestion, el logro de
objetivos y resultados de una entidad, hay que darles las herramientas necesarias para
desarrollar las competencias laborales y personales requeridas, que permitan atender los retos

que cotidianamente les traza el servicio publico”. Jara M, Antonio Miguel, (2018).

El Plan Institucional de Capacitacion PIC es la visidn sistematica para el disefio de un
conjunto de acciones que se realizan anualmente y que se plasman en una serie de
capacitaciones, previo diagndstico, que van orientadas a fortalecer las competencias de los
servidores publicos tanto individual como colectivamente. Funcion Pablica (2021). Razén
por la que se concibe la importancia estratégica de la capacitacion con los propésitos
principales enmarcados en calidad, eficiencia, compromiso, sentido de servicio y aprendizaje
continuo para el fortalecimiento y desarrollo de las competencias requeridas para la

excelencia en la prestacion de servicios de la entidad.



10

El PIC funciona como instrumento guia que permite realizar las fases necesarias de la
capacitacion de los servidores publicos, enfocada en la misionalidad de la entidad y en la
identificacion de brechas que se deben disminuir en términos de conocimientos y su rol

diario.

El Municipio de Necocli como entidad del sector pablico que administra 'y
proporciona bienes y servicios dirigidos a la Comunidad, requiere contar con talento humano
cualificado, con énfasis en su calidad humana, adecuadas competencias laborales y
personales, comprometidos con el aprendizaje permanente y el crecimiento Institucional, a
través de sistemas integrales de gestion y plataformas tecnoldgicas que faciliten el logro de

los objetivos institucionales.

La guia metodoldgica para la construccion del PIC tiene como proposito establecer pautas
para que el disefio del plan permita realizar una planeacion efectiva de capacitacion desde las
necesidades reales de cada funcionario, identificadas en un diagndstico previo un objetivo
general previamente establecido el cual busca la consolidacion de una cultura organizacional
fundamentada en la integridad, la productividad, la gestion del conocimiento, la innovacién para
afrontar los desafios sociales, culturales y politicos del entorno laboral y la generacion de

satisfaccion y confianza de la ciudadania

E s de mencionar que este objetivo general sera desarrollado mediante la aplicacion de una
serie de objetivos especificos que permitiran el cumplimiento del mismo mediante la generacién
de un diagndstico previo, desarrollo de estrategias de sensibilizacion y finalmente la entrega del
plan de capacitacién institucional al municipio, siendo todo un trabajo mediado por procesos de

investigacion cualitativa, rastreo bibliogréfico y aplicacion de instrumentos investigativos

10
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Objetivos

2.1 Objetivo general

- Formular el Plan Institucional de Capacitacion PIC 2023 de la Alcaldia Municipal de
Necocli para fortalecer el desempefio individual e institucional, a partir de los procesos de
aprendizaje, para la mejora continua en la prestacion de los servicios, el logro de los
objetivos institucionales y la consolidacién de una cultura organizacional fundamentada
en la integridad, la productividad, la gestion del conocimiento, la innovacion para
afrontar los desafios sociales, culturales y politicos del entorno laboral, y la generacion de

satisfaccién y confianza de la ciudadania.

2.2 Objetivos especificos

- Desarrollar estrategias de sensibilizacion sobre la importancia de la capacitacion
permanente en los servidores publicos de la Alcaldia de Necocli

- Realizar un diagnostico en cada area de la institucion teniendo en cuenta los ejes y
tematicas del plan nacional de formacion y capacitacién 2020-2030

- Construccion del Plan Institucional de Capacitacion PIC 2023 para la Alcaldia de

Necocli.

11
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3 Fases

3.1 Fase inicial

Para la construccién de la primera fase de este plan de trabajo, fue necesario hacer un
diagndstico previo con la finalidad de centrar el tema de estudio (Plan Institucional de
Capacitacion — PIC) y proporcionar Un primer acercamiento a través del ejercicio de
sensibilizacion realizado previamente con el fin de obtener un conocimiento previo con relacion

a los resultados, razon por la cual indicamos con claridad el propdésito de la investigacion.

Se construyo el objetivo general, por medio del cual se determiné la construccion del
plan de cualificacion, para fortalecer el desempefio individual e institucional, a partir de los
procesos de aprendizaje, para la mejora continua en la prestacion de los servicios, el logro de los
objetivos institucionales y la consolidacién de una cultura organizacional fundamentada en la
integridad, la productividad, la gestion del conocimiento; donde una vez se termind la fase de
sensibilizacion sobre la importancia de la capacitacidn en los funcionarios, Capacitacion. (s/f).

(2021).

Esta primera parte del trabajo nos dejé mas claridad sobre las necesidades en esa materia
y como suplirlas, informacion de gran utilidad para construir el objetivo general, que es indicar
como implementar un sistema robusto de capacitacién en la Alcaldia de Necocli, cuya finalidad

es fortalecer las capacidades en el Funcionario Publico.

Para construir los objetivos especificos, se trazo un derrotero 0 camino que permitira
cumplir el objetivo general propuesto, en otras palabras, se organizaron las ideas, e identificaron

las actividades propicias para aplicar y desarrollarlas por fases.

12
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Ya en términos generales podemos decir que, para la elaboracion del enfoque
metodoldgico nos llevé a consultar sobre enfoques de investigacion cualitativa, Investigacion
cualitativa. (2020). y tener més claridad al respecto, esto nos ayudod a determinar el disefio de la
primera fase del trabajo y coordinar todo de la mejor manera posible, para alcanzar los objetivos

propuestos.

3.2 Fase Intermedia

Para la fase intermedia del presente trabajo fueron realizadas diferentes acciones como:
Busquedas en bases de datos, siendo este como lo plantea Pinto. M (2009) “El procedimiento
documental por el cual podemos obtener un conjunto de informaciones y documentos necesarios
para resolver un problema de investigacion o informacion, Aplicacion de instrumentos
investigativos, tabulacion de resultados y anélisis de los mismos”. Siendo este el insumo esencial

para la elaboracion del trabajo y lineas de perfeccionamiento del mismo.

Siguiendo con la estructuracion de una metodologia, marco normativo y diagnostico el
cual permitio identificar caracteristicas puntuales de la poblacién objeto de estudio mediante la
aplicacion de entrevistas semi-estructuradas y analisis de insumos recolectados hasta el

momento.

13
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3.3 Fase final

Después de analizar los resultados obtenidos de la aplicacion de los instrumentos de

Investigacion, se inicia con la estructuracion del plan de capacitacion Institucional con base en el
diagnostico y analisis previo en el cual se indago respecto a tematicas escenciales para incluir en

el mismo.

Igualmente se establecieron unas categorias para la estructuracion del plan de
cualificacion y unos objetivos puntuales como sustento de cada temética proyectada para los

encuentros

4. Marco Normativo

Un marco normativo es el conjunto de leyes, normas, decretos, reglamentos, etc., de
caracter obligatorio o indicativo que rigen en un pais, estado o institucion; siendo en este caso
con perspectiva de género. “Que es un marco normativo en un proyecto”
(https://www.google.com/search?). Dado que contamos con un amplio conjunto de normas a
nivel nacional, que marcan y establecen las obligaciones, deberes, lineamientos, conceptos y
guias para la formulacion, ejecucion, seguimiento y evaluacion del plan institucional de
capacitacion, se exponen los principales referentes tenidos en cuenta en su definicion,

(https://www.youtube.com/watch).

Tabla 1. Compendio Normativo Nacional

14
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Constituc
ion Politica de

1991

La capacitacion es planteada como un derecho laboral en la
Constitucion Politica de 1991 y en su Articulo 53 establece: (...) La
ley correspondiente tendré en cuenta por lo menos los siguientes
principios minimos fundamentales: Igualdad de oportunidades para
los trabajadores; remuneracion minima vital y movil, proporcional a
la cantidad y calidad de trabajo; estabilidad en el empleo;
irrenunciabilidad a los beneficios minimos establecidos en normas
laborales; facultades para transigir y conciliar sobre derechos
inciertos y discutibles; situacion mas favorable al trabajador en caso
de duda en la aplicacion e interpretacion de las fuentes formales de
derecho; primacia de la realidad sobre formalidades establecidas por
los sujetos de las relaciones laborales; garantia a la seguridad social,

la capacitacion, el adiestramiento (...).”

Ley 115

de 1994

Por la cual se expide la Ley General de Educacion.

Ley 909

de 2004

Por la cual se expiden normas que regulan el Empleo
Publico, la Carrera Administrativa, la Gerencia Publica y se dictan
otras disposiciones.

Titulo VI. De la Capacitacion y de la Evaluacion del
Desemperio.

Capitulo I. La Capacitacion de los Empleados Pablicos.

Articulo 36. Objetivos de la Capacitacion.

15
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1. La capacitacion de los empleados publicos esta orientada
al desarrollo de sus capacidades, destrezas, habilidades, valores y
competencias fundamentales, con miras a propiciar su eficacia
personal, grupal y organizacional, de manera que se posibilite el
desarrollo profesional de los empleados y el mejoramiento en la
prestacion de los servicios.

2. Dentro de la politica que establezca el Departamento
Administrativo de la Funcion Publica, las unidades de personal
formularan los planes y programas de capacitacion para lograr esos
objetivos, en concordancia con las normas establecidas y teniendo
en cuenta los resultados de la evaluacion del desempefio.

3. Los programas de capacitacion de las entidades publicas
territoriales podran ser disefiados, homologados y evaluados por la
ESAP, de acuerdo con la solicitud que formule la respectiva
institucion. Si no existiera la posibilidad de que las entidades o la
ESAP puedan impartir la capacitacion podrén realizarla entidades

externas debidamente acreditadas por esta.

Decreto Por el cual, se crea el sistema nacional de capacitacion, y el
Ley 1567 de sistema de estimulos para los empleados del Estado.
1998 Titulo I. Sistema de Nacional de Capacitacion.

Decreto Por el cual se declara el Dia del Servidor Publico.
2865 de 2013

Circular Orientaciones en materia de capacitacion y formacion de los

16
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Externa 100-010

de 2014 -DAFP

empleados publicos.

Decreto Por medio del cual se expide el Decreto Unico
1075 de 2015 Reglamentario del Sector Educacion.

Articulo 2.3.3.5.3.2.8., por el cual se define la educacion para
el trabajo y el desarrollo humano, en el marco de la educacion de
adultos, la cual incluye la Educacion Informal, como esencia del
Plan Institucional de Formacion y Capacitacion.

Decreto Por medio del cual se expide el Decreto Unico
1083 de 2015 Reglamentario del Sector de la Funcién Publica
Decreto Por medio del cual se modifica el Decreto 1083 de 2015,
1499 de 2017 Decreto Unico Reglamentario del Sector Funcién Publica, en lo
relacionado con el Sistema de Gestion establecido en el articulo 133
de la Ley 1753 de 2015. Actualiza Modelo Integrado de Planeacion
y Gestion (MIPG).
Decreto Por el cual se modifica el Decreto 1083 de 2015, Unico
815 de 2018 Reglamentario del Sector de Funcion Publica, en lo relacionado con
las competencias laborales generales para los empleos pablicos de
los distintos niveles jerarquicos.
Decreto Por el cual se fijan directrices para la integracion de los
612 de 2018 planes institucionales y estratégicos al Plan de Accion por parte de

las entidades del Estado.

17
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Ley 1960

de 2019

Por el cual se modifican la Ley 909 de 2004, el Decreto Ley
1567 de 1998 y se dictan otras disposiciones.

Articulo 3. El literal g) del articulo 6 del Decreto-Ley 1567
de 1998 quedara asi: “g) Profesionalizacion del servicio Publico.
Los servidores publicos independientemente de su tipo de
vinculacion con el Estado, podran acceder a los programas de
capacitacion y de bienestar que adelante la Entidad, atendiendo a las
necesidades y al presupuesto asignado. En todo caso, si el
presupuesto es insuficiente se dara prioridad a los empleados con

derechos de carrera administrativa.

Resolucio

n 104 de 2020.

Por la cual se actualiza el Plan Nacional de Formacion y

Capacitacion 2020-2030.

Ley 2016
de 2020 — Codigo
de

Integridad

Por la cual se adopta el codigo de integridad del Servicio
Publico Colombiano y se dictan otras disposiciones

Avrticulo 1°. Objeto. La presente ley tiene como objeto la
adopcion e implementacion del Codigo de Integridad del Servicio
Publico Colombiano expedido por el Departamento Administrativo
de la Funcidn Publica, por parte de todas las entidades del Estado a
nivel nacional y territorial v en todas las Ramas del Poder Publico,
las cuales tendran la autonomia de complementarlo respetando los
valores que ya estan contenidos en el mismo. Finalmente, se crea el
Sistema Nacional de Integridad para articular todo lo concerniente a

la Integridad en el Servicio Publico Colombiano.

18
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5. Poblacién y caracteristicas

La poblacién con la que se realizo la presente investigacion son jovenes y adultos, hombres y
mujeres mayores de edad que oscilan entre los 20 y 60 afos, todos con grado de escolaridad
desde quinto de primaria hasta especialistas, y de un nivel socioeconémico desde estrato uno
hasta estrato 3, todos ellos servidores publicos con diferentes tipos de contratacion (carrera

administrativa, provisionalidad, libre nombramiento y remocidn, etc.)

La poblacion fue seleccionada debido a que en la alcaldia de Necocli no se contaba con la
oficina de talento humano, (fue creada el 25 de enero de 2021) razon por la cual no existia
ningun programa de capacitacion permanente para los funcionarios de la entidad que les
permitiera aumentar sus conocimientos para el fortalecimiento de sus capacidades tanto a nivel
individual como institucional, lo cual afectaba no solo el desempefio personal sino también el

colectivo.

En la presente trabajo participaron las siguientes dependencias:

Secretaria General y de Gobierno

Secretaria de Hacienda

Secretaria de Salud

Y V VYV V¥V

Secretaria de Educacion, Deporte y Cultura

19



Y V. VYV V¥V

vV VvV Vv VvV V V

Secretaria de Planeacion, Vivienda, Servicios Publicos y Desarrollo Territorial
Secretaria de Agricultura y Medio Ambiente

Secretaria de Infraestructura

Secretaria de Transito y Transporte

Secretaria de Turismo, Productividad y Desarrollo Econémico

Secretaria de Inclusion y Proteccién Social

Nivel jerarquico

Directivo
Profesional Universitario
Técnico

Asistencial

Directivos

Jimmy Rivas Palacios
Silvia Medrano Mendoza
Kyhara Berrio Gomez
Ingrid Johana Cotera
Mauricio Machado

Luz Miriam Valdelamar



Lida Roman
Grebis Judith Beltran
Tomas Teheran Arrollo

Yamilis Tapias Oyola

Profesional Universitario
Cesar Moreno Cuesta

Omaira Valencia Oyola

Técnico
Estela VVargas Pérez

Enrrique Pefiata Mendoza

Asistencial

Leila Bustamante Padilla

Yisenia Hernandez Hernandez

21
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6. Muestra

Para la presente investigacion se deben contemplar algunos de los conceptos que se eshoza
acerca de la muestra investigativa, responde mas a la representatividad de la poblacion, mientras
que, en la investigacion cualitativa hay un mayor interés por analizar y profundizar en los casos
de estudio, sin que ello implique ninguna pérdida de rigurosidad cientifica. Salas, D. (2020).

En ese orden de ideas es entonces como aleatoriamente se seleccionaron 16 funcionarios
publicos de la Alcaldia de Necocli; un funcionario del nivel directivo, uno del nivel profesional
universitario, uno del nivel técnico y uno del nivel asistencial, con el fin de extraer del analisis y

aplicacion de instrumentos, el insumo base para desarrollar el presente objeto de estudio.

7. Categorizacion

Desde un punto de vista estrictamente constructivista, para Bruner 175 Page 2
(1978) categorizar es hacer equivalentes cosas que se perciben como diferentes, agrupar objetos,
acontecimientos y personas en clases, y responder a ellas en términos de su pertenencia de clase,
antes que en términos de su unicidad.

Para orientar el trabajo investigativo en la siguiente tabla se presentan diferentes categorias y
subcategorias de analisis que se derivan de los objetivos especificos y que a su vez, permiten

evidenciar los instrumentos que se aplicaran para la recoleccion de datos.

22



Tabla 2. Categorizacion
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Objetivos Especificos

Categorias de
Investigacion

Instrumentos

Desarrollar estrategias de

sensibilizacién sobre la

importancia de la capacitacion

Estrategia de
sensibilizacion para
capacitar servidores

-Mensajes por
redes sociales

permanente en los servidores publicos -Piezas
publicos de la Alcaldia de graficas digitales
Necocli
-Socializacion
grupal
Realizar un diagnostico en Diagnostico -Socializacion
cada &rea de la institucion institucional para identificar | de resultados
teniendo en cuenta los ejes y necesidades de capacitacion -Aplicacion de
tematicas del plan nacional de entrevistas semi
formacion y capacitacion 2020- estructuradas
2030 -
Construccion del Plan Temaéticas del plan Creacion de

Institucional de Capacitacion PIC
2023 para la Alcaldia de Necocli

de cualificacion

PIC con base en
estudio previo
realizado y tabulacion
de informacion

23
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8. Definiciones

8.1. Competencia:

“Es la capacidad de una persona para desempeniar, en diferentes contextos y con base en
los requerimientos de calidad y resultados esperados en el sector pablico, las funciones
inherentes a un empleo; capacidad determinada por los conocimientos, destrezas, habilidades,
valores y actitudes.” (Guia para la Formulacion del Plan Institucional de Capacitacién - PI1C-

2008 - DAFP).

8.2. Capacitacion:

Es el conjunto de procesos organizados, relativos tanto a la educacién no formal como a
la informal, de acuerdo con lo establecido por la Ley General de Educacion, dirigidos a
prolongar y a complementar la educacion inicial mediante la generacion de conocimientos, el
desarrollo de habilidades y el cambio de actitudes, con el fin de incrementar la capacidad
individual y colectiva para contribuir al cumplimiento de la mision institucional, a la mejor

prestacion de servicios y al eficaz desempefio del cargo (Decreto 1567 de 1998- Art.4).

24
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8.3. Formacion:

La formacion, es entendida en la referida normatividad sobre capacitacion como los
procesos que tiene por objeto especifico desarrollar y fortalecer una ética del servicio publico

basada en los principios que rigen la funcion administrativa.

8.4. Educacion no formal:

La Educacion No Formal, hoy denominada Educacion para el trabajo y el Desarrollo
Humano (seguln la ley 1064 de 2006), comprende la formacion permanente, personal, social y
cultural, que se fundamenta en una concepcion integral de la persona, que una institucion
organiza en un proyecto educativo institucional, y que estructura en curriculos flexibles sin
sujecion al sistema de niveles y grados propios de la educacion formal. (Ley 115 de 1994 -

Decreto 2888/2007).

8.5. Educacion Informal:

La educacion informal es todo conocimiento libre y espontaneamente adquirido,

proveniente de personas, entidades, medios masivos de comunicacion, medios impresos,

tradiciones, costumbres, comportamientos sociales y otros no estructurados (Ley 115 /1994).
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8.6. Educacion Formal:

Se entiende por educacién formal aquella que se imparte en establecimientos educativos
aprobados, en una secuencia regular de ciclos lectivos, con suje4cion a pautas curriculares
progresivas, y conducente a grados y titulos. (Ley 115 de 1994 — Decreto Ley 1567 de 1998 Ar.4

— Decreto 1227 de 2005 Art. 73).

9. Contexto

El Plan Institucional de Capacitacion PIC es la vision sistematica para el disefio de un
conjunto de acciones que se realizan anualmente y que se plasman en una serie de
capacitaciones, previo diagnostico, que van orientadas a fortalecer las competencias de los
servidores publicos tanto individual como colectivamente. Funcion Publica (2021). Raz6n por la
que se concibe la importancia estratégica de la capacitacion con los propdsitos principales
enmarcados en calidad, eficiencia, compromiso, sentido de servicio y aprendizaje continuo para

el fortalecimiento y desarrollo de las competencias

Durante el desarrollo de estas practicas académicas en la Alcaldia de Necocli, se logro
identificar la necesidad de orientar los esfuerzos hacia el fortalecimiento de capacidades
directivas, que deben tener los jefes de dependencias, ya que estos cuentan con personal bajo su
cargo, y estos deben brindar el ejemplo y aportando en el desarrollo mismo, de las competencias

de los servidores publicos a su cargo.
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Gestionar de manera efectiva el talento humano en el sector publico. Factorial, H. R. (2019).
es un componente transcendental para lograr servidores publicos idoneos y capaces de
transformar su entorno, a traves de su labor diaria, su desarrollo profesional continuo, el
fortalecimiento constante de sus competencias laborales y el fundamento de sus valores, que
claramente permitan estar orientados a resultados y alineados con el propdsito misional de la

entidad para la cual labora.

Desde la politica de empleo publico y la Gestion Estratégica del Talento Humano, es
necesario articular los lineamientos en materia de capacitacién y formacion de los servidores
publicos, con los pilares del aprendizaje constante, las nuevas tendencias en cada rol, los ejes que
se presentan en el nuevo plan y los valores que contiene el codigo de integridad,
(https://www.mineducacion.gov.co/1759/articles-365690_recurso_13.pdf), necesarios para

dinamizar procesos innovadores en la administracién publica de hoy.

Podemos continuar diciendo que la capacitacion, tiene un sentido estratégico en la gestién del
talento humano, precisamente porque se necesita la articulacion de diferentes dimensiones, que
componen la excelencia en el servidor pablico y uno de ellos es el talento humano, de hecho,
siendo la primera dimension que compone el Modelo Integrado de Planeacién y Gestién. Portal
MEN-Presentacion-Modelo Integrado de Planeacion y Gestion. (2021). herramienta para el
autodiagnostico de gestion estratégica del talento humano y la metodologia del plan estratégico
del talento humano; es asi como el desarrollo y fortalecimiento de las competencias laborales son
el enfoque para la capacitacion, porque el activo mas importante de las entidades del estado son

los servidores publicos.

27



28

10. Enfoque Metodoldgico.

El desarrollo del presente trabajo esté orientado hacia un enfoque cualitativo, Mata S,
Luis D. (2019), teniendo en cuenta que, para indagar aquellas estrategias y estructurar el PIC,
que promuevan el fortalecimiento del conocimiento, a través de la capacitacion en el talento
humano institucional, es necesario tener presente actividades orientadas a procesos de
observacion intencionada, analisis, interpretacion y criticas, permitiendo dar sugerencias,

respuestas y soluciones a la problematica planteada.

Al indagar por las posibles estrategias, que nos permitan potenciar el conocimiento, a lo
largo de la capacitacion en los servidores pablicos de la Alcaldia de Necocli, sera posible
describir que estos procesos de investigacion, los cuales estaran enmarcados en fase diagnostica,
donde igualmente sera necesario implementar herramientas con la poblacién objeto; como son

las entrevistas semi estructuradas y cuestionarios.

De acuerdo con lo anterior, se comienza a investigar estrategias que puedan contribuir al
fortalecimiento de procesos de capacitacion, desde una perspectiva de andlisis cualitativo, para lo

cual sera igualmente necesario determinar la poblacidn objeto.

Vemos que uno de los aspectos principales que abarca dentro de las caracteristicas de
estos enfoques es el proceso de investigacion. Sin un articulo que comprenda la psicologia
bésica, la interpretacion diligente estaria nula y seria inservible. Esto conlleva a que la
investigacion cientifica es lo que hace factible, en posterior instancia que una conducta prospere

y persevere de forma restablecida respecto a lo que la sociedad espera de ella.

De este modo, vemos que, a través de la historia, la ciencia no solo se ha especializado

por promover nuevas innovaciones o modelos, sino que también lo ha dispuesto por distinguir
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una manera de investigacion frente a otros. En este trabajo hablaremos del esquema de

investigacién muy utilizados: el enfoque cualitativo y cuantitativo.

Entre ambos enfoques manejan procesos meticulosos, organizados y empiricos en su
gestion de generar conocimiento, de aumentar la seguridad que respalda el que ya existe, de
mezclarlo o de eliminarlo. En términos generales, podemos decir que estos métodos utilizan

ciertas habilidades equivalentes y afines entre si, las cuales son las siguientes:

— Llevan a cabo observacion y evaluacion de fendmenos.

— Establecen suposiciones o ideas como consecuencia de la observacion y evaluacion
realizada.

— Demuestran el grado en que las suposiciones o ideas tienen fundamento.

— Revisan tales suposiciones o ideas en base a las pruebas o analisis

— Proponen nuevas observaciones y evaluaciones para esclarecer, modificar y fundamentar

las suposiciones e ideas o incluso para generar otras.

Podemos decir entonces que el presente trabajo tendra un alcance descriptivo, ya que se
describen algunas situaciones que afectan el aprendizaje permanente y el crecimiento
Institucional, y por ende la cualificacién del Talento Humano de la entidad. Esto nos lleva a

disefiar estrategias que promuevan el fortalecimiento en dicho aspecto.

Por otro lado, también se guia por areas o temas indicadores de exploracion. De cierto es,
que los estudios cualitativos no contintan un proceso exacto y secuencial, ya que estos se pueden
ampliar con preguntas e hipotesis antes, durante o después de la recoleccion y los analisis de

datos. Se basa en un método indagatorio o exploratorio, muchas veces previo al cuantitativo,
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para afinar las preguntas de investigacion o proponer nuevas preguntas en relacion con la

cuestion de estudio.

Para el caso que nos ocupa desarrollaremos estrategias de sensibilizacion sobre la
importancia de la capacitacion permanente en los servidores publicos de la Alcaldia de Necocli.
En esta fase se busca generar conciencia en todo el personal sobre lo valioso de la cualificacion y
el desarrollo de competencias de los funcionarios a partir de procesos de capacitacion. Esta

sensibilizacion implica desde los cargos directivos hasta los cargos auxiliares.

10.1. Acciones para el desarrollo de la fase de sensibilizacién.

Las actividades de sensibilizacion pretenden fomentar actitudes positivas y solidarias
basadas en el respeto a la diversidad, para evitar la aparicion de barreras para la participacion y el

aprendizaje, con el fin de que después puedan valorar sus capacidades. Rodriguez y Mora (2011)
(p.2).

Para llevar a cabo esta fase de sensibilizacién se desarrollaron algunas actividades como

las siguientes:

- Mensajes alusivos sobre la importancia de la capacitacion permanente por correo
electronico y redes sociales.
- Afiches o piezas graficas digitales informativas con el fin de generar expectativa y

motivacion en los servidores publicos para la participacion en la construccion del PIC.

Es de esta forma, como cada una de las actividades enviadas por correo

electronico, redes sociales, y las piezas graficas para generar expectativas lograron
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generar una expectativa en la poblacion objeto de estudio e informar sobre cuan
importante es la implementacion que logra abarcar todo el fortalecimiento de las

capacidades en el funcionario publico.

Culminando esta fase de sensibilizacion, se convoca a un grupo de empleados de las
diferentes areas, con el fin de socializar resultados que arrojaron la actividad desarrollada y

escuchar otras sugerencias al respecto que contribuiran en la construccion del PIC.

Cronograma de actividades

ACTIVIDAD Septiembre Octubre Noviembre Diciembre
Detectar necesidades 1ra Semana
para el Plan

Institucional de

capacitacion (Encuesta)

2da Semana
Publicar Cronograma

de PIC

Desarrollo del plan 1ra Semana

2da Semana
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Programas de Induccion

tabulacion dedatos

Desarrollo del plan de 3ra Semana 1ra Semana
cualificacion
Andlisis y 2da Semana

Entrega del

producto final

2da semana

11. Aplicacion de instrumentos

Los instrumentos que se implementaran para conocer las necesidades que presentan los

funcionarios de la Alcaldia Municipal De Necocli, fueron la entrevista estructurada que se utilizd

por medio de preguntas abiertas, con el fin de conocer la percepcion de los participantes, con

respecto al tema de convivencia laboral, ademas de la encuesta con respuestas cerradas, como

técnica por medio de la cual es posible determinar los principales factores que afectan ambiente

laboral de los funcionarios de la Alcaldia Municipal de Necocli.

Siguiendo los planteamientos anteriores, es importante mencionar ademas que cada una de

las preguntas relacionadas, tanto en el cuestionario como en la entrevista fue formulada por los
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investigadores del presente trabajo, con base en los referentes tedricos y conceptuales abordados
previamente.

Para culminar, es importante mencionar que de igual manera cada uno de los
instrumentos mencionados guarda relacion con los objetivos, categorias y variables objetos del
presente estudio, para lo cual fueron implementados,

(https://www.youtube.com/watch?v=m09MG).

11.1. Entrevistas semiestructuradas a funcionarios

El presente instrumento técnico es de gran utilidad en la investigacion cualitativa, se
encuentra estructurada mediante 10 preguntas elaboradas de manera abierta y cerrada, es
flexible, dindmica y no directiva. Diaz, Uri y Martinez (2013), se les aplico a los funcionarios
publicos de la Alcaldia Municipal de Necocli, con el fin de identificar las necesidades que ellos
viven en el entorno laboral y las dudas e inquietudes que tengan acerca de la implementacion del

Plan Institucional de Capacitacion de esta entidad.

En ese orden de ideas es importante mencionar que la importancia de esta estrategia es
fortalecer el desempefio individual e institucional, a partir de los procesos de aprendizaje, para la
mejora continua en la prestacion de los servicios, y la generacion de satisfaccion y confianza de
la ciudadania ya que la importancia del mismo, se basa en brindarles una mejor calidad en el
trabajo, fortalecimiento de sus capacidades y condiciones laborales; lo que también, nos
permitira conocer la percepcion de los funcionarios sobre el tema de estudio y posibles

propuestas para plantear soluciones que permitan mejorar.
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11.2. Entrevista a funcionarios

El presente instrumento técnico es de gran utilidad en la investigacion cualitativa
desarrollada, se encuentra estructurado mediante 12 preguntas elaboradas de manera abierta y
cerrada, o ser flexible, dinamica y no directiva, la cual permitié conocer la percepcion de los
funcionarios publicos sobre el plan institucional de capacitaciones y las posibles propuestas para
plantear soluciones que permitan mejorar el desarrollo de las funciones y desempefio en la

institucion.

11.3. Validacion de instrumentos

En el marco del desarrollo del presente trabajo para el fortalecimiento y el logro de los
objetivos institucionales y la consolidacion de una cultura organizacional fundamentada en la
integridad, la productividad, la gestion del conocimiento, la innovacion para afrontar los desafios
sociales, culturales y politicos del entorno laboral, en la Alcaldia Municipal de Necocli, se han
disefiado diferentes cuestionarios y entrevistas con el objetivo de recabar datos sobre aspectos
alusivos al objetivo general.

A partir de la recoleccion de estos datos con los instrumentos implementados, sera
posible entonces analizar la forma como los funcionarios publicos se preparan cotidianamente,
ademas de permitir determinar cuales pueden ser las estrategias optimas para el fortalecimiento

en esta entidad, mediante la aplicacion de entrevistas semiestructuradas,
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Cada una de las entrevistas aplicadas a la poblacion objeto, fueron validadas por el sefior
John Jairo Jiménez, Director de Talento Humano de la administracion municipal de la alcaldia de

Necocli Antioquia, con un amplio conocimiento en proyectos investigativos.

11.4. Juicio de expertos

La validez del contenido de cada uno de los instrumentos implementados en el presente
trabajo investigativo fue realizada por el experto en el tema el sefior John Jairo Jiménez, Director
Talento Humano de la administracion municipal de la alcaldia de Necocli Antioquia. El
investigador Utkin (2005) plantea que el juicio de expertos en muchas areas es una parte

importante de la informacion cuando las observaciones experimentales estan limitadas.

En ese orden de ideas como se resalta la importancia del aporte realizado por el
profesional anteriormente mencionado, con aras de aplicar los instrumentos investigativos con
estrategias adecuadas y objetivos claramente definidos en blsqueda de generar hallazgos
altamente significativos.

Es de mencionar que algunas de las retroalimentaciones brindadas, las cuales estuvieron
relacionadas con la implementacién dentro del proceso de construccién de entrevistas, la
generacion de preguntas que tuviesen relacion con la percepcion de los funcionarios frente al
tema principal, ademas de generar otros espacios por medio de las entrevistas, donde los
participantes tengan la posibilidad de proponer estrategias para el mismo fortalecimiento del

PIC.
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Culminando con el proceso de retroalimentacién del trabajo, se fortalecieron aspectos que
guardan relacién con la construccién de los instrumentos investigativos, es de mencionar ademas
algo de gran valor a tener en cuenta dentro de la cimentacion de preguntas, es el ciclo vital de las
personas a quien van dirigidas, y asi mismo la complejidad del vocabulario implementado.

Efectuando ademés un tamarfio de letra de facil lectura para las personas que las
desarrollaran y asi mismo la redaccion de las mismas. Teniendo en cuenta las anteriores

adecuaciones se menciona que los instrumentos estan orientados de acuerdo a los objetivos.

12. Andlisis de resultados

El procedimiento de datos incluye las funciones de edicion y codificacién. La edicion
comprende la revision de los formatos de datos en cuanto a la legalidad, consistencia y totalidad
de datos, la codificacion implica el establecimiento de categorias para las respuestas o grupos de

respuestas (Kinnear y Taylor, 1993).

Una vez que se a realizado la recopilacion y registro de datos, estos deben someterse a un
proceso de analisis que permita precisar las causas que llevaron a tomar la decision de emprender

el estudio y ponderar las posibles alternativas de accion.

El anélisis de resultados se pondera de la siguiente manera:
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¢Esta de acuerdo con participar de este ejercicio académico-investigativo? SI__ NO__

(marque con una X).

- EI92.9% de los funcionarios de la Alcaldia de Necocli que participaron de esta entrevista
semi-estructurada aceptaron que los datos resultantes de esta fueran usados Unicamente

con los fines propuestos.

Grafica 1. Descripcién sobre uso de la Informacion
;Esta de acuerdo con participar de este ejercicio académico-investigativo?

14 respuestas

@ Si
@ Mo

Los funcionarios manifiestan su disposicion y compromiso en participar en la
construccién de este trabajo, que permitira la identificacion de estrategias que nos arrojara datos

muy importantes para la implementacion del PIC.
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- IDENTIFICACION DEL ENTREVISTADO:

Nombres y apellidos

Profesion de base

Nombre del area en la que labora

Cargo actual

Antigliedad en la organizacion

38

Como se puede observar en el cuadro Informacion de Funcionarios, en esta

investigacion participaron servidores Publicos de la Alcaldia de Necocli de los Niveles

Directivos, Profesional Universitario, Técnicos y asistenciales, de igual forma formados en

diferentes profesiones lo que de alguna manera enriquece la actividad por la diversidad de

conocimientos.

Cuadro 1. Informacién de Funcionarios

Mauricio Ingeniero Planeacion Secretario de
Machado Industrial Planeacion

Lida Roman Ingeniera Infraestructu Secretaria de
Medina Civil ra Infraestructura
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Luz Miriam Ingeniera Agricultura Secretaria de

Campo Industrial Agricultura y Medio
Ambiente

Grebis Contador Transito Secretaria de
Beltran Padilla Publico Transito

Silvia Contador Hacienda Secretaria de
Medrano Mendoza | Publico Hacienda

Ingrid Trabajo Educacién Secretaria de
Cotera Tirado Social Educacion

Dania David Ingeniera Agricultura Profesional
Negrete Ambiental Universitario —

Medio Ambiente

Francisco Procedimien Trénsito Teécnico
Mosquera Ceren to Judicial Seguridad Vial

Ana Berlides Agente de Transito Agente de
Ledn Transito Trénsito

Lineys Administrad Turismo Auxiliar
Lifian Granados ora Seguridad Administrativa

Social

Aurora Educacion Técnico
Hernandez Espitia Operativo

Enilsa Agricultura Técnico
Padilla Operativo
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Cesar Profesional Planeacion Director
Zuhiga Tirado en Salud Operativos —
Ocupacional Gestion del Riesgo
Jimmy Rivas Abogado Gobierno Secretario
Palacios General y de
Gobierno

Antiguedad en la organizacion

Como lo pueden observar en la gréafica 2. El tiempo de servicio de las personas

encuestadas varia de la siguiente manera:

Cuadro 2. Antiguiedad en el Cargo

Antiguedad en la Organizacion

N° Empleados

Tiempo de Servicio

Afios Meses
2 3
2 2
2 1 7
2 5
1 23
1 20
1 6
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1 2 6
1 1
1 10

Grafica 2. Descripcion Tiempo de Servicio (Antigiedad en el servicio)

Antigiiedad en la organizacion |E| Copiar

14 respuestas

1(7.1%) T(F.1%)  1(7.1%)

1 afio 2 afios 23 afos 30messs 6 afios
18 meses 20 afios 3 afios 5 meses Diez meses
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Sub tema: diagnostico institucional para determinar necesidades de cualificacion

Segun Chiavenato (2008), existen diversas formas para efectuar un diagnostico de

necesidades las cuales se detallan a continuacion:

Evaluacion de desempefio, Observacion, Cuestionarios, Solicitud de supervisores y
gerentes, reuniones, reorganizacion del trabajo, entrevista de salida y andlisis de puestos y

especificaciones de puestos.

6. PREGUNTA

1. ¢Cual son las tematicas en las que se deben capacitar a los servidores pablicos de la

alcaldia de Necocli para cualificar su desempefio laboral?

Eje 1: Gestion del conocimiento y la innovacion

----Competitividad e innovacion (85.7%)
----Economia naranja (14.3%)
----Cambio cultural (14.3%)

----Analisis de indicadores y estadisticas  (57.1%)
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La grafica 3. Corresponde a la informacion relacionada con el eje 1. Gestion del

conocimiento y la innovacion de la pregunta uno, que como pueden observar esta dividida en

cuatro ejes con variadas opciones de respuestas.

La investigacion deja ver que la prioridad de la mayoria de los encuestados se enfoca en

la necesidad de capacitarse en competitividad e innovacion, ya que el 85.7% de los empleados

que corresponde a 12 de los 14 encuestados asi lo respondieron.

Grafica 3. Eje 1. Gestion del conocimiento

Eje 1: Gestion del conocimiento y la innovacion ||_:| Copiar

14 respuestas

Competitividad e innovacion
Economia naranja

Cambio cultural

Andlisis de indicadores y
estadisticas

10,0 12,5

0,0 2,

L
n
o
]
L

Eje 2: Creacion de valor Publico

----Participacion ciudadana en el disefio e implementacion de politicas publicas (28.8%)
----Marco de politicas de transparencia y gobernanza publica (50%)
----Seguridad Ciudadana (42.9%)

----Gestion del riesgo de desastre y cambio climatico (35.7%)
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----Gerencia de Proyectos (57.1%)

----Formulacion de Proyectos bajo MGA (50%)

En el eje 2 denominado creacidn de valor publico, podemos ver que los temas
consultados son muy importantes para los servidores consultados. En la gréfica se puede
observar que es muy parejo el porcentaje en los resultados, sin embargo, el item Gerencia de
proyectos cobrd por muy poco margen la mayor atencion, 8 de los encuestados se inclinaron por

esta area del conocimiento para ser capacitados que equivale al 57.1%.

Grafica 4. Eje 2. Creacidn de valor publico

Eje 2: Creacidn de valor Publico |E| Copiar

14 respuestas

Participacién ciudadana en &l
disefio e implementacion de po...
Marco de politicas de
fransparencia y gebernanza pu..

4 (286 %)

Seguridad Ciudadana

Gestion del riesgo de desastre v
cambio climatico
Gerencia de Proyectos 23(57.1%)

Formulacion de Proyectos bajo
MGA 7 (50 %)

Eje 3: Transformacion digital

----Comunicacion y lenguaje tecnoldgico (57.1%)
----Etica en el contexto digital (35.7%)
----Apropiacion y uso de la tecnologia (50%)
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----Solucién de Problemas con tecnologia (14.3%)

----Andlisis de datos para territorios (35.7%)

Esté claro que hoy por hoy, la tecnologia juega un papel muy importante en la vida
cotidiana de los seres humanos, y mucho més aun si esa persona es servidor pablico. Creemos
por eso que este eje fue de especial interés para ellos, el uso de la tecnologia en el servicio
publico es fundamental y en este caso especialmente para la Comunicacion y el Lenguaje en ese
campo que se destacé con el (57.1%), con otro aspecto destacado como la Apropiacién y Uso de

la Tecnologia como se muestra en la gréfica 5.

Grafica 5. Eje 3. Transformacion Digital

Eje 3: Transformacion digital |D Copiar

14 respuestas

Comunicacion y lenguaje

- 8(57.1%
tecnoldgico ( )

Etica en el contexto digital

Apropiacién y uso de la
tecnologia

Solucion de Problemas con
tecnologia

Andlisis de datos para territorios

Eje 4: Probidad y ética de lo publico

----Lenguaje claro (35.7%)
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----Comunicacién asertiva

----Empatia y solidaridad

----Etica de lo pUblico

----Competencias comportamentales
----Resolucidn de conflicto de interés
----Vocacion de servicio

----Diversidad e inclusién en el servicio publico

----Resiliencia y solucion pacifica de conflictos

46

(57.1%)
(42.9%)
(50%)
(28.6%)
(21.4%)
(35.7%)
(14.3%)

(14.3%)

En este eje donde se proponen temas relacionados con la rectitud y moralidad a la que

tiene que ajustarse la conducta humana, los servidores publicos de la entidad Alcaldia de Necocli

piensan en su mayoria que la Comunicacion Asertiva (57.1%) y la Etica (50%) son indispensable

para una buena actuacion en el rol que desempefian.

Grafica 6. Eje 4. Probidad y Etica de lo Publico
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Eje 4: Probidad y ética de lo publico |D Copiar

14 respuestas

Lenguaje claro
Comunicacion asertiva B (57,1 %)
Empatia v solidaridad

Etica de lo plblico

Competencias comporiamentales
Resolucion de conflicto de interés
“ocacion de servicio

Diversidad e inclusion en el ser...

Resiliencia y solucion pacifica...

iQué tipo de tematicas considera usted son fundamentales trabajar en los procesos

de formacidn en el trabajo en el area donde usted se desempefia?

Las otras tematicas manifestadas por los participantes de este trabajo de investigacién
que creen ellos son importantes tener en cuenta para ser capacitados las mostraremos tal cual

ellos respondieron a continuacion.

En ello podemos observar la diversidad de temas que plantean para que, a la hora de

construir el Plan Institucional de Capacitacion para la entidad, sean tenidas en cuenta y

abordadas con la misma rigurosidad que son abordas las expresadas en cada uno de los ejes.
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Tabla 3. Otras tematicas fundamentales para trabajar en los procesos de
formacion.

Que tipo de tematicas considera usted son fundamentales trabajar en los procesos de formacion
en el trabajo en el area donde usied se desempena?

9 respuestas

Comunicacién

Atencidn al usuario

Trabajo en equipo

Bocacion de servidor pablico, resolucion de conflictos de intereses y comunicacion acertiva
Habilidades para la vida

Solucidn de conflictos laborales y psicolégico

Mormativas

Conversatorio

Derechos humanos

2. ¢Con que periodicidad cree usted deberian realizar los encuentros de formacion?
Esta planteado que la formacién y capacitacion en el servidor publico debe ser de forma
permanente y continua, los funcionarios que participaron en este trabajo consideran que
dependiendo de la duracion en tiempo del tema objeto de la capacitacion, esta debe realizarse por

lo menos cada 6 meses, como se demuestra en la gréafica 7.

Grafica 7. Periodo de tiempo sugerido para los programas de capacitacion.
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7. PREGUNTA IO copiar
Con que periodicidad cree usted deberian realizar los encuentros de formacion?

14 respuestas
Cada 2 meses
G (42,9 %)

Cada 4 meses

Cada 6 meses 0 mas

13. Analisis de la Subcategoria

Algunos de los hallazgos obtenidos en la presente subcategoria son relacionados con la
identificacion por parte de la poblacién encuestada de una necesidad latente en enriquecer las
estrategias que son implementadas actualmente en la Alcaldia Municipal de Necocli para el
fortalecimiento del PIC, por medio de estrategias que brinden complemento a los procedimientos
que internamente son implementados.

Los entrevistados consideran que los correctivos implementados no son efectivos en el
mejoramiento del PIC, ya que se requiere promover los valores del respeto, la tolerancia y
realizar actividades de integracion entre los miembros de la entidad pablica con el fin de
fortalecer la relacion interpersonal entre los funcionarios.

También se identifican correctivos aplicados en la alcaldia, se requiere generar nuevas

estrategias entre las que se sugieren en el PIC.
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Por otra parte, los funcionarios nuevos entrevistados consideran que los correctivos
aplicados en la entidad no son tan eficientes y efectivos mientras que los funcionarios antiguos
entrevistados consideran que estas estrategias no son eficientes ni efectivas, es evidente la
contradiccion entre estos pero se resalta la percepcién de los directivos, debido a que ellos

directamente son los actores dinamizadores del fortalecimiento de su equipo de trabajo y el

desempefio de los mismos, se puede inferir que se requiere de nuevas estrategias que ayuden en

el mantenimiento y fortalecimiento de las capacidades.

50



51

14. Conclusiones
Antes de iniciar con el planteamiento de las conclusiones es necesario aclarar un par de

puntos validos.

Con la realizacion de la propuesta del Plan Institucional de Capacitacion para la Alcaldia
Municipal de Necocli. Se puede decir que la experiencia de construirlo al interior de una entidad
gubernamental, es una experiencia gratificante e incomparable, ya que el aprendizaje se
evidencia en cada dia laboral asistido, ademas, los conceptos estudiados a lo largo de la carrera
universitaria y lograrlos aplicar al mundo laboral, en la practica constituye una satisfaccion
extraordinaria. Sin mencionar el desafio que implica iniciar en una organizacién por primera vez
sin aun tener el titulo universitario. Sin méas predmbulo es necesario mencionar que la presente

propuesta del Plan Institucional de Capacitacion esta estipulada para el afio 2023.

Del desarrollo de las fases que comprenden la construccion del PIC. Después de
implementar los pasos que estan estipulados en la guia metodoldgica para la construccion del
PIC se puede concluir que el desarrollo de las fases llega hasta la etapa de ejecucion, lo anterior
quiere decir que se concluye con éxito la realizacion de deteccion de necesidades y su
priorizacion, la articulacion con la normatividad, la conformacion de los grupos, la descripcién
de los objetivos de aprendizaje y su justificacion. Lo que logrd permitir la estructuracion del

documento.

Dicho esto, se ha mencionado que la propuesta llega hasta la etapa de ejecucion porque el
documento final del PIC esta estipulado que inicie para el afio 2023, con motivo de que cada
primer trimestre (como lo dice la ley) se debe adoptar el plan, y como las practicas laborales

emprendieron en agosto se torna imposible alcanzarlo a ejecutar en el presente afio; sin embargo

51



52

se espera que todas las tematicas requeridas por las dependencias se implementen en su totalidad

y que contribuya al mejoramiento que toda capacitacion y formacion trae consigo.

Por otra parte es necesario mencionar que después de realizadas las fases que
comprenden la propuesta PIC se encontro que la disponibilidad y dificultad de varias
dependencias con respecto al acceso de informacién fue un agravante que imposibilito tener un
mayor alcance en la construccién del documento. Sin desprestigiar que la informacion a la cual

se logrd tener acceso fue de gran importancia para el trabajo.

La capacitacion que mejora el puesto de trabajo confirma que es un tema que cada dia
adquiere mayor relevancia en las organizaciones que ofrecen productos y servicios, al proponer
un plan estructurado que tome en cuenta las necesidades de las dependencias y la direccion del
Talento Humano, hace que repercuta positivamente en el cumplimiento de los objetivos
propuestos por la organizacion. De esta manera, desafia los conceptos respecto al capital de una
entidad, al reconocer a su personal como un recurso invaluable que le da identidad y

reconocimiento dentro de la sociedad.

El sector publico no es ajeno a la necesidad de formar personal con alto nivel de
competitividad dado el tipo de servicios que ofrece, los cuales afectan directamente la calidad de
vida de las personas, por tanto, la implementacion de un plan de capacitacion en una entidad
como la Alcaldia Municipal de Necocli, favorece que su personal esté preparado y responda
adecuadamente a las necesidades de la organizacion y el entorno. Dichas necesidades finalmente
se ven reflejadas de manera directa en el bienestar de las personas a quienes prestan sus

servicios.
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La implementacion de un Plan Institucional de Capacitacion en el servicio, puede
convertirse en una herramienta que facilite no solamente la gestion del personal al que pertenece,
sino que ademas puede consolidarlo como un servicio reconocido por su nivel de excelencia en
la prestacion de servicios del ente gubernamental, debido a la formacién de un Recurso Humano
competente. Adicionalmente como un aspecto no tan positivo se puede concluir que el area
encargada de manejar las funciones de Talento Humano, no tiene establecido una articulacion
con las demés dependencias, existen muchos vacios en cuanto a la implementacion de planes
dirigidos al bienestar de los funcionarios, lo anterior se da porque la direccién de la Alcaldia no
tiene mucho tiempo de haber sido creada, lo que conlleva a no tener constituido un departamento

como tal que aporte valor a la organizacion.
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15. Recomendaciones

Después de construir la presente propuesta del Plan Institucional de Capacitacién a manera
de recomendacion se sugiere que, como lo expresa el gobierno colombiano en el Plan Nacional
de Formacion y Capacitacion, se invita a incorporar en los planes de capacitacion futuros una
temaética dirigida exclusivamente a la sociedad o poblacién municipal, que se enfoque en la
realidad y panorama colombiano enmarcado en el postconflicto, ya que es un nuevo rumbo que

espera al pais.

A demas es factible que las entidades del Estado propongan sensibilizar a los ciudadanos en
cuestion de temas de actualidad, e incentivar el interés en materia de construccion de paz. Lo
anterior esta dirigido basicamente a que en las entidades publicas especialmente las Alcaldias
que se entienden como instituciones prestadoras de servicios gubernamentales, manejan una alta
interaccion con el entorno y directamente con la poblacién, por lo que el gobierno supone que

estas entidades son fuentes importantes para difundir informacion.

Por consiguiente, el tema de actualidad como la construccion de paz aunque sea mas de
caracter politico, es relevante que exista un medio de informacion que capacite y sensibilice a la
poblacion con la finalidad de generar cultura y conciencia en el pensamiento de los habitantes
del municipio. Es bien sabido que un pais que genera cultura, genera progreso, por esta razon
aunque el Plan Institucional de Capacitacion esta estipulado para funcionarios de la entidad
publica, se recomienda invertir mas alla de lo intramural y contribuir al cambio social del que

habla el Plan Nacional de Desarrollo.
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De esta manera la entidad no solo refleja una imagen ante la sociedad por prestar el servicio,
sino que refleja un compromiso social més grande al ofrecer talleres o cursos de capacitacion en
materia de actualidad. Todo esto en cuanto a las recomendaciones externas. Ahora bien
tratdndose del interior de la entidad, se recomienda que la participacién entre dependencias sea
maés afluente y asertiva, es decir, para futuros planes de capacitacion es pertinente tomar en
cuenta las necesidades de aprendizaje integralmente y no encuestar por areas, ya que existen
muchas coincidencias en requerimientos de capacitacion, lo que quiere decir que es valido

formar grupos de aprendizaje que reciban al mismo tiempo el curso.

Lo anterior quiere decir que, es importante que cada curso o taller requerido se desarrolle de
acuerdo al funcionario que lo necesite, y no se efectué de acuerdo a la dependencia que
pertenezca, en otras palabras, se recomienda que al momento de la ejecucién de las teméticas de
aprendizaje demandas por los empleados, se realice con integrantes de diferentes dependencias
dando prioridad a la necesidad individual y no grupal.

En general la entidad propende por organizar las teméticas, cursos o talleres por los
funcionarios que pertenezcan a cada dependencia, asi que para una mayor 91 trazabilidad del
aprendizaje es pertinente que cualquier empleado pueda acceder a contenidos tematicos asi no
sean de su directa area. Adicionalmente se recomienda el fortalecimiento a la direccion de
Talento Humano con un mayor equipo de trabajo, como la entidad cuenta con mas de 150
empleados (funcionarios y contratistas) se torna necesario un equipo de personas mas grande en
numero, con la finalidad de manejar los servicios que un area como esta puede ofrecer

(planeacion estratégica, mejoramiento continuo, potenciar las habilidades y talentos de los
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funcionarios, desarrollar ejes estratégicos, planes de bienestar e incentivos, etc.) aunque la

inversion en personal y estructura es significativa, se debe empezar a cambiar el paradigma de

que el Recurso Humano no aporta valor a la organizacion.

PLAN DE CUALIFICACION

Ejes

Tema

Tipo de

capacitacion

Fecha

Responsable

Gestion

del

conocimiento

Competitividad e
innovacion

Obijetivo:

Conocer
relaciones entre la
Administraciones
publicas y otros
actores (empresas,
universidades,
colectivos
sociales, etc.), con
el fin de
incorporar e
implementar la
gestion de redes

Encuentro
presencial y

visita a sectores

Economia naranja
Objetivo:

Conocer aspectos
generales que
abaracan la
aplicacion de
estrategias

economias  que
pueden ser
aplicadas en
diferentes  areas
de trabajo del

Taller ludico

Febrero 2023

Abril 2023

Director Recursos

Humanos

Director Recursos

Humanos
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sector publico y
que involucran
Arte innovacion,
programacion y
emprendimiento

Cambio cultural
Objetivo:

Conocer
diferentes
ambitos culturales
y la aplicacion de
los mismos segun
funciones y
territorio: Ambito
politico,
econdmico, social
y simbdélico

Encuentro virtual

Andlisis
de indicadores
estadisticas

Obijetivo:

Conocer la forma
en que se aplican
indicadores
estadisticos
simples seglin
area de desarrollo
y estrategias
ofimaticas  para
ello

Capacitacion

virtual y

aplicacion

practica

Participaci
on Ciudadana
Objetivo:

Conocer

Taller

Mayo 2023

Junio 2023

Julio 2023

Director Recursos

Humanos

Director Recursos

Humanos

Director Recursos

Humanos
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Creacion

Valor PuUblico

de

diferentes
mecanismos  de
participacion
ciudadana y
ambito de
aplicabilidad en

contexto
Marco de Capacitac
politicas de ion virtual y
transparencia y
aplicacion
gobernanza
Objetivo: practica
Conocer
procesos de
gobierno,

instituciones,
procedimientos y
préacticas
mediante los que
se decideny
regulan los
asuntos que
atafien al
conjunto de la
sociedad

Seguridad
ciudadana

Obijetivo:
Conocer
principios basicos
de que enmarcan
la seguridad
ciudadana

Capacitacion

virtual y

aplicacién

practica

Agosto 2023

Director Recursos

Humanos

Director Recursos

Humanos
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Trasformacion

Digital

Comunica
cién y lenguaje

tecnoldgico

Taller

Etica en el
contexto digital
Objetivo:
Conocer ambitos
de aplicabilidad
de acciones éticas
desde el contexto

publico digital

Encuentro

vivencial

Apropiacion 'y
uso de la
tecnologia
Objetivo

Conocer
diferentes
estrategias y
herramientas
ofimaticas  que
promuevan la
digitalizacion y
agilizar procesos

institucionales

Taller

Septiembre 2023

Diciembre 2023

Director Recursos

Humanos

Director Recursos

Humanos

Director Recursos

Humanos
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Anédlisis de datos
para territorios
Objetivo

Conocer
estrategias
investigativas y
de ciencia de
datos que permita

analizar y
establecer
hipétesis de
indagaciones en
territorios

Taller

Director Recursos

Humanos

Probidad y ética

de lo publico

Leguaje claro
Objetivo

Conocer

estrategias de
expresion  oral,
lenguaje verbal y
uso adecuado del

lenguaje

Capacitacion

virtual

Director Recursos

Humanos

Comunicacién
asertiva
Objetivo

Identificar
patrones de
comunicacion
existente y forma
de implementar

comunicacion

Encuentro en

auditorio

Director Recursos

Humanos
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asertiva en
espacios de
trabajo

Competencias
comportamentales
Objetivo

Conocer algunas
formas de
relacionamiento
humano, las
cuales  permitan
analizar
competencias
comportamentales

del individuo

Taller Vivencial

Director Recursos

Humanos
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