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GLOSARIO

CAPACITACION: la Capacitacion que es un conjunto de procesos encaminados a
complementar las capacidades que tienen los servidores publicos.

PROYECTOS DE APRENDIZAJE: Conjunto de acciones programadas Yy
desarrolladas por un equipo de empleados para resolver necesidades de
aprendizaje y, al mismo tiempo, transformar y aportar soluciones a los problemas
de su contexto laboral.

PIC: plan institucional de capacitacion, conjunto coherente de acciones de
capacitacién y formacién, que durante un periodo de tiempo y a partir de unos
objetivos especificos, facilita el desarrollo de competencias.

GOBERNACION:  Acciéon que consiste en ejercer el control y la direccion de un
Estado, ciudad o colectividad.



RESUMEN

La préctica empresarial fue desarrollada en la Gobernacion de Santander, palacio
amarillo el objetivo principal es la formulacién del Plan Institucional de capacitacion
en la Administracion Departamental segun las cartillas y metodologia expuesta por
la ESAP, con una periodicidad de un afo.

Se brind6 el apoyo a la oficina de Bienestar Social Laboral encargada de llevar a
cabo actividades referentes al bienestar, motivacion y participacion de la
Administracion Departamental, fue un aporte significativo para el desempefio
personal al momento de asumir retos y responsabilidades y al aplicar conocimientos
adquiridos en el transcurso de la carrera.



INTRODUCCION

La Gobernacion de Santander, busca brindarles a sus Funcionarios la oportunidad
de capacitarse en las falencias que se presentan internamente en el desarrollo de
sus competencias y funciones en el puesto de trabajo, y segun lo estipulado en el
articulo 3 del Decreto 1567 de 1998: “Con el propdsito de organizar la capacitacion
internamente, cada entidad formulara, con una periodicidad minima de un afio, su
plan institucional de capacitacion 1. Se hace de vital importancia como cabeza del
Departamento implementar el Plan Institucional de Capacitaciéon PIC dentro de la
institucion.

La capacitacibn es un proceso importante en el desarrollo del ser y de las
capacidades de los empleados por o mismo se hace necesario llevar un programa
de capacitaciones en induccion y re induccién para la mejora del desempefio
laboral.

Siendo la Gobernacion de Santander un ente publico y cabeza del Departamento
tiene como responsabilidad generar espacios de aprendizaje y retroalimentacion a
sus funcionarios para el mejoramiento institucional y elevar el nivel de compromiso
de los funcionarios con respecto a las politicas, planes, programas, proyectos y
objetivos de la Administracion Departamental.

Con apoyo de entidades del Estado como la Escuela Superior de Administracion
Publica ESAP y el Servicio Nacional de Aprendizaje SENA se busca promover el
desarrollo integral del recurso humano para elevar sus niveles de satisfaccion tanto
personales como laborales. Ademas de contar con el apoyo del Estado también se
cuenta con un rubro interno destinado expresamente al proyecto de capacitacion el
cual estad contemplado dentro del plan de desarrollo del Departamento y que hasta
el dia de hoy se va a implementar debidamente.

Con el fin de incrementar notablemente el rendimiento de la Administracion
Departamental, la Gobernacibn de Santander requiere de la planificacion,
formulacion y ejecucion del Plan Institucional de Capacitacion “PIC” el cual se
estructurara, planteara y planificara en este proyecto.

Teniendo como objetivo principal la correcta capacitacion de los funcionarios
basandose en las cartillas dadas por la ESAP y el Departamento Administrativo de
la Funcion Publica DAFP las cuales orientan a la Administracion Departamental en
el como, cuando, donde, por qué y para que de la implementacion del PIC.

1 Replblica de Colombia, Gobernacion de Santander, Hugo Heliodoro Aguilar Naranjo, Gobernador de
Santander (Bucaramanga Agosto 16 de 2006) Sistema de Bienestar, de los servidores publicos del
Departamento de Santander, Decreto No. 00243. p. 6



Es asi como se estipulan unos pasos para su estructuracion, comenzando por una
sensibilizacion y encuesta la cual arrojara las respectivas falencias, debilidades y
necesidades de los funcionarios, luego se conformara un equipo de trabajo que sera
la base principal para la ejecucién del proyecto puesto que seran los encargados de
fomentar el trabajo en equipo y la integracion de toda las areas de la Gobernacion,
se analizara y seleccionaran las capacitaciones estrictamente necesarias para la
gestion de cada area y se iniciara la correcta formulacion del PIC arrojando las
diversas capacitaciones con fechas y presupuesto para la ejecucion de cada una.

El &rea de bienestar social laboral encargada de dicha labor tendré a cargo diversas
actividades que fomentan e incentivan el trabajo de los empleados de la
Gobernacién de Santander las cuales crearan un mejor ambiente laboral y de
integracion entre las diversas areas, por esta razon se prestara el apoyo necesario
para la realizacion de las distintas actividades programadas y contempladas en el
plan de accion interno, se llevaran a cabo las diversas fiestas embleméticas: dia de
la mujer, de la secretaria, del trabajo, de los nifios y navidad; las cuales se
programaran y ejecutaran bajo los reglamentos interno.

Se fomentara el buen desempefio laboral con la premiacién al mejor funcionario lo
cual implica realizar una minuciosa revision de hojas de vida de cada funcionario
adscrito a la Gobernacion que arrojara un puntaje el cual determina los puestos a
ocupar en dicha premiacion, el area también tendra a cargo la organizacion,
dotacion y desarrollo de las justas deportivas de mano del Instituto de la juventud,
la recreacion y el deporte de Bucaramanga INDERBU.

Dichas actividades se programaran y ejecutaran en el transcurso de la practica
empresarial en conjunto con la formulacion y ejecucién del Plan institucional de
capacitacion PIC que sera el proyecto lider.



1. PLANIFICACIC')N’DE LA IMPLEMENTACION DEL PLAN INSTITUCIONAL
DE CAPACITACION “PIC” INDUCCION, RE INDUCCION GOBERNACION
DE SANTANDER

1.1 JUSTIFICACION

Toda compafiia debe brindar a sus empleados la oportunidad de capacitarse para
de esta manera desarrollar positiva y activamente competencias que mejoren el
desempefio en su funcién.

La Administracion Departamental ha detectado falencias en la ejecucion de sus
procesos, procedimientos y prestacion del servicio por parte de sus empleados,
debido a la falta de actualizacion en cuanto a competencias, informacion y
profundizacién en los temas de importancia para el buen desempefio de su funcion.

La formulacion de un plan Institucional de capacitacidon que guie el aprendizaje
organizacional con base en la mision, visién, valores, principios y metas de la
institucion, se convierte en una herramienta fundamental y efectiva que facilita la
toma de decisiones en cuanto a la capacitacion y formacion en competencias de los
funcionarios publicos, tomando como referencia las necesidades presentadas y
evaluando que estas sean congruentes con la necesidad de la institucién como
prestadora de servicio al ciudadano y con la necesidad segun el puesto o la
actividad que desarrolle el funcionario de la Administracion Departamental,
orientandose siempre al mejoramiento organizacional de la Gobernacién de
Santander, con el fin esencial de tener una planta de personal idbnea, competente,
conocedora y emprendedora que sea capaz de resolver problemas y dudas dentro
y fuera de la entidad.

El Plan Institucional de Capacitacién esta orientado a que el servidor publico se
capacite y perciba las tareas pertenecientes a su cargo, apoyandose de un mayor
conocimiento, habilidades y destrezas que ayuden al reconocimiento de su gestion
en la Administracion Departamental, con el fin de mejorar la calidad de la prestacion
del servicio a cargo del Estado.

La formulacién, planificacion y aplicacion del Plan Institucional de Capacitacion va
encaminado al desarrollo del proceso que conlleva al mejoramiento interno del
talento humano y la positiva respuesta a las necesidades que se presenten en
cuanto a competencias, habilidades y capacidad laboral de los empleados a nivel
individual y de equipo para lograr los resultados establecidos por la Gobernacion de
Santander, convirtiéendose en una base primordial para el mejoramiento continuo y
el alcance a metas, intereses y propdsitos institucionales.

A partir de la necesidad generada internamente se vuelve de vital importancia
solucionar en un plazo no mayor a un afo la formulacion e implementacion del PIC,



puesto que el actual mandato culmina a mediados del mes de octubre y la nueva
vigencia debe recibir todo al dia, se propone el planteamiento y puesta en marcha
de un plan que mejore el nivel y calidad de vida de los empleados y el buen
desempefio de su funcion dentro de la Administracion Departamental,
incrementando notablemente los indicadores de gestion.

Después de analizar por medio de una sensibilizacion y posterior encuesta la
necesidad presentada internamente en la Administracion Departamental, se
propone la formulacion e implementacion del Plan Institucional de capacitacion
induccion y re induccion Gobernacion de Santander, se hace el propésito de
integrar las orientaciones planteadas en el Plan Nacional de Formacion y
Capacitacion, para de esta manera garantizar la efectividad administrativa y el
fortalecimiento de conocimientos fundamentales y competencias de interés para
gue el funcionario desempefie eficientemente su cargo, convirtiéndose en un deber
del funcionario con la entidad y el sector.

El siguiente trabajo sera una base fundamental, que guiara a la Gobernacion de
Santander al buen planteamiento y desarrollo de los programas de capacitacion
necesarios para mejorar la calidad de vida, la eficacia y eficiencia en el servicio de
los funcionarios de la organizacion, se generara el apoyo necesario al area
designada para la ejecuciéon del proyecto PIC y en la ejecucion de las distintas
actividades designadas al area, aportando ideas y conocimientos adquiridos en el
proceso de formacion profesional brindado por la universidad los cuales
retroalimentaran tanto a la entidad como al estudiante a cargo.

1.2 NOMBRE DE LA EMPRESA Y UBICACION

Gobernacién de Santander
Calle 37 # 10 — 30 Palacio amairrillo

1.3 FUNCIONES DE LA EMPRESA 2
La Gobernacion de Santander tiene como funciones:

a) Participar en la elaboracion de los planes y programas nacionales de desarrollo
econOémico y social y de obras publicas y coordinar la ejecucion de los mismos. El
Departamento Nacional de Planeacion citara a los gobernadores, al Alcalde Mayor
de Bogota y a los intendentes y comisarios para discutir con ellos los informes y
analisis regionales que preparen los respectivos consejos seccionales de
planeacion. Estos informes y analisis deberan tenerse en cuenta para la elaboracion
de los planes y programas de desarrollo a que se refieren los articulos 76 y 118 de
la Constitucion Politica.

2 http://www.santander.gov.co/index.php/gobernacion/informacion-institucional/funciones-gobernacion



b) Cumplir funciones y prestar servicios nacionales, o coordinar su cumplimiento y
prestacion, en las condiciones que prevean las delegaciones que reciban y los
contratos o convenios que para el efecto celebren.

c) Promover y ejecutar, en cumplimiento de los respectivos planes y programas
nacionales y departamentales actividades econdmicas que interesen a su desarrollo
y al bienestar de sus habitantes.

d) Prestar asistencia administrativa, técnica y financiera a los municipios, promover
su desarrollo y ejercer sobre ellos la tutela que las leyes sefalen.

e) Colaborar con las autoridades competentes en la ejecucion de las tareas
necesarias por la conservacion del medio ambiente y disponer lo que requiera la
adecuada preservacion de los recursos naturales.

f) Cumplir las demas funciones administrativas y prestar los servicios que les
sefialen la Constitucion y las leyes.

1.4 FUNCIONES DEL AREA DE BIENESTAR SOCIAL LABORAL

Los programas de Bienestar Social se definen como Procesos permanentes orientados a
crear, mantener y mejorar las condiciones que favorezcan el desarrollo integral del
empleado, el mejoramiento de su nivel de vida y el de su familia; asi mismo deben permitir
elevar los niveles de satisfaccion, eficacia, eficiencia, efectividad e identificacion del
empleado con el servicio de la entidad en la cual labora.

El objetivo general del area es el de generar un clima laboral propicio para el
desarrollo eficaz, transparente y moderno que responda a las necesidades del
Departamento y a las nuevas exigencias del entorno, orientando la gestion hacia el
desarrollo del talento

Tiene como responsabilidad la realizacién y ejecucion de eventos y actividades.
Anexo A. Cronograma de Bienestar Social Laboral.

El jefe a cargo del &rea de Bienestar Social Laboral es Claudia Raquel Escobar la
cual es la encargada de la supervision de dicha practica

1.5 MISION

El Departamento de Santander es un organismo de direccion, planificacion y
promociéon del desarrollo econémico, social y ambiental que cumple funciones de
intermediacién y coordinacion entre el Gobierno Nacional y los municipios de
Santander, asi como de apoyo, complementariedad y subsidiariedad a la gestion
local.



1.6 VISION

Sera reconocido como un departamento con equidad, desarrollo ordenado
sustentable y competitivo. Una region lider que cuenta con polos de desarrollo en
ciencia, tecnologia e innovacién, con un sistema eficiente que potencializa el
proceso de desarrollo humano integral de las comunidades y su insercion en el
campo internacional y que desarrolla una cultura politica basada en los principios
de transparencia, eficacia, respeto por el otro y fortalecida en los principales valores
y raices culturales de la poblacién.

1.7 ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

La Gobernacién de Santander como cabeza lider tiene al Gobernador el cual cuenta
con 4 oficinas y 9 secretarias a su cargo a continuacién el organigrama a nivel
general.

FIGURA 1 Organigrama

~ DESPACHO DEL GOBERNADOR

Oficina de control Oficina Asesora
Interno ¥ Juridica
Oficina de GestiénL________.Oﬁcina de Control
de la Calidad | Disciplinario
v ' I}
Secretaria del Secretaria Secretaria de
Interior General Planeacion

Secretaria de
Transporte e
Infraestructura

Secretaria de Secretaria de
Hacienda Educacion

Secretaria de
Salud

Secretaria de
Agricultura y
Desarrollo

Secretaria de
Desarrollo

Fuente: Diapositivas material de Induccion PIC.
1.8 DIAGNOSTICO DE LA EMPRESA

La Gobernacion de Santander cuenta actualmente con tres plantas a cargo, la
planta central, de educacion y de salud, a las cuales debe brindar la capacitacion y
orientacion necesaria para conseguir los resultados y metas institucionales



propuestas para el periodo de mandato (Plan de Desarrollo) y el cual debe fijarse
segun lo estipulado en las cartillas de la ESAP y el DAFP.

La mayor parte de su planta esta conformada por empleados con mas de 15 afios
de servicio, lo que hace que la ejecucidn de su funcidn se vuelva repetitiva y
mondtona generando un decaimiento en su labor.

Debido a la necesidad que tiene la Gobernacion de Santander por prestar
capacitacion idoénea a sus funcionarios de la Administracion Departamental, se hace
necesario formular un plan de capacitacion induccion, re induccion, con una politica
orientadora y facilitadora de los programas de formacion, capacitacion y bienestar
social con miras a contribuir al fortalecimiento de los conocimientos y competencias
funcionales de los funcionarios de la misma.

El objetivo de la capacitacion, segun el articulo 36 de la Ley 909 de 2004 y el Articulo
66 del Decreto 1227 de 2005 establece que es el “desarrollo de capacidades,
destrezas, habilidades, valores y competencias fundamentales...... "3 que ayudaran
al desempefio de los empleados del sector publico.

Actualmente se tienen falencias en la presentacion del servicio, debido a que los
empleados no tienen la capacidad, competencias o la habilidad desarrollada para
desempefiar su labor correctamente, segun lo establecido en el Decreto 2539 de
2005 que define competencias como “ la capacidad de una persona para
desempeiniar, en diferentes contextos y con base en los requerimientos de calidad y
resultados esperados en el sector publico, las funciones inherentes a un empleo;
capacidad que esta determinada por los conocimientos, destrezas, habilidades,
valores, actitudes y aptitudes que debe poseer y demostrar el empleado”.

Es asi como se hace necesario realizar induccion a los nuevos funcionarios para
integrarlo a la institucion donde se traten temas tales como: valores, estructura
organizacional, empleo publico, competencias laborales y evaluacion del
desempefio para que tenga un concepto claro de su funcién y el entorno que los
rodea, y de la misma forma es importante que a los funcionarios antiguos se les
fomente el habito de renovacién, actualizacion y mejoramiento en competencias lo
cual genera un proceso llamado re induccion.

3 Poder Publico -Rama Legislativa, (Bogota, D.C., septiembre 23 de 2004), Ley 909 diario oficial No. 45.680.
Ley de Empleo Publico, la carrera administrativa y la Gerencia Publica.

4 Departamento Administrativo de la Funcién Publica (Bogota, D. C., Julio 22 de 2005) Decreto 2539 diario oficial
No 45.980.



2. OBJETIVOS
2.1 OBJETIVO GENERAL

Planificar la correcta implementacion del plan institucional de capacitacion dentro
de la Gobernacién de Santander mediante el desarrollo de talleres, charlas y cursos
orientados al fortalecimiento del conocimiento y competencias, tanto de los nuevos
como de los antiguos funcionarios de la Administracion Departamental, logrando el
crecimiento laboral y personal de los mismos.

2.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Realizar un diagnostico interno de las necesidades de capacitacion a los
funcionarios de la Administracion Departamental, por secretarias y por
dependencia (cargo de trabajo).

e Categorizar los datos obtenidos seguin su importancia en el desarrollo de
competencias y mision institucional que busca brindar un 6ptimo servicio por
medio de la gestion de los funcionarios al Departamento

e Formular el Plan Institucional de Capacitaciéon induccion, re induccién
Gobernacién de Santander.

e Apoyar en las labores designadas al area de Bienestar Social Laboral,
logistica, organizacién y ejecucion de actividades.



3. MARCO REFERENCIAL
3.1ANALISIS DEL SECTOR

En la Administracion Publica Colombiana es bastante comdn que se realicen
capacitaciones a los servidores publicos con el fin de mejorar el servicio y el
desemperio del servidor lo que genera un mejoramiento en la organizacion.

Cada organizacion tiene la libertad de escoger las entidades con las cuales van a
desarrollar el plan institucional de capacitacion, entre las instituciones mas
importantes se encuentra el Servicio Nacional de Aprendizaje SENA y la Escuela
Superior de Administracion Publica ESAP entidades publicas que brindan sus
servicios en capacitacion totalmente gratis, debido a que el sector publico es el
encargado de financiarlas.

“La ESAP Escuela Superior de Administracion Publica tiene como objeto la
capacitacion, formacion y desarrollo, desde el contexto de la investigacion, docencia
y extension universitaria, de los valores, capacidades y conocimientos de la
administracion y gestion de lo publico que propendan a la transformacion del Estado
y el ciudadano™

“El Servicio Nacional de Aprendizaje, el SENA presta el servicio de Formacion
Profesional Integral gratuita. Esta presente en todas las regiones del pais, dispone
de una amplia infraestructura de talleres y laboratorios para beneficiar a empresas
de todos los niveles tecnolégicos.”®

Existe la opcion de contratar capacitacion con entidades privadas tales como la caja
de compensacién familiar a la cual estd adscrita la entidad la cual puede ser,
CAJASAN Caja Santandereana de Subsidio Familiar o COMFENALCO, también
puede hacerse convenios con universidades que brinden la capacitaciébn necesaria
para la entidad, este rubro se toma del presupuesto destinado en el Plan de
Desarrollo para el concepto de capacitaciones.

3.2 MARCO HISTORICO

Debido a la gran necesidad de las empresas del sector publico por capacitar y
actualizar en competencias a sus funcionarios, se ve la necesidad de que cada
institucion formule e implemente un plan que fomente el aprendizaje.

5 Escuela Superior de Administracion Publica ESAP, (Bogota, D.C.- Colombia 2008) la institucién, quienes
somos http://hermesoft.esap.edu.co/

6 Servicio Nacional de Aprendizaje SENA (2010) ElI SENA, portafolio de servicios,
http://www.sena.edu.co/Portal/EI+SENA


http://hermesoft.esap.edu.co/

En la Administracion Publica se hace comun capacitar a los servidores publicos en
los temas que requieren para el buen desempefio y ejecucién del cargo, pero no se
lleva un control y seguimiento a los resultados de esas capacitaciones, asi que se
hace dificil demostrar que esas capacitaciones son importantes y utiles.

Toda entidad del Estado tiene destinado un recurso (presupuesto) para capacitar a
sus funcionarios, lo que muchas veces ocasiona que se realicen capacitaciones
innecesarias con el fin de utilizar ese rubro sin demostrar los beneficios de dicha
inversion.

Es asi que las entidades del Estado solicitan un plan donde se pueda aplicar las
capacitaciones necesarias con un control, evaluacién y diagndstico acertado,
implantdndose el Plan Institucional de Capacitacion, “El Plan Institucional de
Capacitacion tiene como referente el Plan Nacional de Formacion y Capacitacion
para los servidores publicos, formulado por el Departamento Administrativo de la
Funcion Publica - DAFP y la Escuela Superior de Administracion Publica ESAP
adoptado mediante Decreto 4665 de 2007. Antes de la expedicion del mencionado
Decreto, las politicas de capacitaciéon, se orientaban hacia el disefio de los planes,
centrandose en prioridades tematicas y orientaciones ligadas a las disposiciones
del plan de desarrollo de cada gobierno...” ’

De este modo en el afio de 1998 el DAFP y la ESAP implementan una Guia para la
Formulacién del Plan Institucional de Capacitacion PIC, que ayudara a la
formulacion, ejecucion y evaluacion de las capacitaciones.

3.3 MARCO CONCEPTUAL

Para la elaboracion del Plan Institucional de Capacitacion se debe contar con
preconceptos que orienten a una mejor formulacion y por consiguiente ejecucion del
mismo.

Debido a que es un plan ejecutado exclusivamente por el area de bienestar social
laborar se hace necesario tener conocimiento de algunos conceptos para un mejor
entendimiento.

El Plan Institucional de Capacitacién busca mejorar la Aptitud de sus funcionarios
definiendo aptitud como la capacidad para obrar competentemente en una actividad
determinada o un cargo especifico, por medio de la Capacitacion que es un conjunto
de procesos encaminados a complementar las capacidades que tienen los
servidores publicos.

" Departamento Administrativo de la Funcién Plblica DAFP — Escuela Superior de Administracién PUblica ESAP.
(Bogota, D.C., 2008), GUIA PARA LA FORMULACION DEL PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION —PIC
- Con base en Proyectos de Aprendizaje en Equipo.
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Se busca la capacitacion tanto Formal la cual se imparte en establecimientos
educativos y se genera un grado o titulo, como Informal que se toma libremente sin
formalidades y la Educacién no formal que se toma para complementar, actualizar
0 reemplazar conocimientos.

Segun la cartilla del Plan Nacional de Formacion y Capacitacion de Empleados
Publicos para el Desarrollo de Competencia, nos habla de cuatro lineamientos
conceptuales esenciales en la capacitacion de empleados del estado y en la
orientacion del PIC, determinandolos de la siguiente manera:

a. La Dimension territorial y Nacional en la politica de Formacion vy
Capacitacion.
La capacitacién de los empleados publicos debe ayudar a la modernizacion
y fortalecimiento de las entidades del Estado.

b. Profesionalizacion del empleo publico eje de la gestién integral de los
recursos humanos.
Segun la Carta Iberoamericana de la Funcion Publica 8 establece que para
un mejor estado es indispensable profesionalizar al empleado en
capacidades, vocacion de servicio, responsabilidad y eficacia en la funcion
publica, es asi como en Colombia a través de la Ley 909 de 2004 se regula
el empleo publico y los principios basicos del mismo.

c. Desarrollo de competencias laborales para la gestién de la calidad en el
sector publico
La calidad es un factor importante dentro de los procesos de cada institucion
y de gran importancia en el sector publico convirtiéndose en el centro de
motivacion para la consecucion de los fines del estado.

d. Enfoque de la formacién basada en competencias. °
Conocedores de las falencias, o que se busca es capacitar al empleado
publico en las competencias necesarias para el buen desemperio de su labor,
segun el Decreto 2539 de 2005 “Por el cual se establecen las competencias
laborales generales para los empleos publicos de los distintos niveles
jerarquicos de las entidades a las cuales se aplica”.'®

8 Carta Iberoamericana de la Funcion Publica. V Conferencia lberoamericana de Ministros de Administracion
Publica y Reforma del Estado. (Santa Cruz de la Sierra, Bolivia, 26 y 27 de junio de 2003).

9 Departamento Administrativo de la Funcién Publica DAFP — Escuela Superior de Administracion Publica ESAP
(Bogota, D.C., mayo 30 de 2010), Cartilla Plan Nacional de Formacion y Capacitacion de Empleados Publicos
para el Desarrollo de Competencia p.25.

10 Departamento Administrativo de la Funcion Publica (Bogota, D. C., Julio 22 de 2005) Decreto 2539 diario
oficial No 45.980.
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3.3.1 Marco legal

Los fundamentos reglamentarios y legales bajo los cuales se sustenta la
capacitacion y formacion de los empleados publicos son:

e Decreto Ley 1567 de 1998, Sistema Nacional de Capacitacion, en el cual se
crean el sistema nacional de capacitacion y el sistema de estimulos para los
empleados del Estado.

e Constitucién Politica de Colombia de 1991 en su Articulo 54 nos dice que
Es Obligacion del Estado y de los empleadores ofrecer formacion y
habilitacion profesional y técnica a quienes lo requieran...... 711

e 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, la cual establece en el titulo VI, capitulo | La Capacitacion de
los empleados publicos.

e Decreto 4665 de 29 de noviembre de 2007, Por el cual se adopta la
actualizacion del Plan Nacional de Formacion y Capacitacion para los
servidores publicos.

e Decreto 2539 de 2005, por el cual se establecen las competencias laborales
generales para los empleos publicos de los distintos niveles jerarquicos.

e Los Decretos Leyes 1567,1572 y 2504 de 1998. Aun vigentes en materia de
Capacitacion.

e Ley 734 de 2002, por la cual se expide el Cédigo Disciplinario Unico. En el
articulo 33, numeral 3 donde se contemplan los derechos de todo servidor
publico y especifica “Recibir capacitacion para el mejor desempefio de sus
funciones” 12

3.3.2 Marco teérico

“El Plan Nacional de Formacion y Capitacion de Empleados Publicos para el
desarrollo de competencias” 13, guia por medio de normas, elementos conceptuales
y metodolégicos, la Formulacion y Desarrollo de los Planes Institucionales de
Capacitacion.

Para la buena ejecucion del Plan Institucional de Capacitacion, se determinan tres
lineamientos de caracter pedagogico para las entidades del Estado.

11 Alvaro Uribe Vélez, (Bogota, D. C. 2007), DECRETO 4665 Diario Oficial No. 4 6827 DE 2007

12 E| Congreso de Colombia, Republica de Colombia, Gobierno Nacional, (Bogota, D.C., 5 de febrero de 2002)
Ley 734, Codigo Disciplinario Unico.

13 Departamento Administrativo de la Funcién Publica DAFP — Escuela Superior de Administracion Publica
ESAP (Bogotd, 2009) - Programa de Formacion de Formadores para el Desarrollo de Competencias en el
Sector Publico p.47
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1. El Aprendizaje Basado en Problemas — A BP: Cada problema o dificultad
presentada en el area de trabajo debe verse como una oportunidad para
capacitar y aprender.

2. El Proyecto de Aprendizaje en Equipo: Crear equipos de trabajo que
ayuden al debate y el intercambio de conocimiento, que refuerce el vacio
presentado en el diagnostico de necesidades y se cree un lazo de
colaboracion interno.

3. Valoracion del aprendizaje independiente e individual: Dentro del proyecto
se contempla la evaluacion individual sobre los conocimientos adquiridos y
cuales de estos fueron aplicados, el desempefio de la labor y el proceso de
aprendizaje que lleva fuera de la capacitacion.

El Plan Institucional de Capacitacion PIC, es un medio para gestionar y programar
capacitaciones orientadas al desarrollo de competencias y al mejoramiento de la
funcién interna con el fin de cumplir con los objetivos y metas propuestos por la
entidad.

Siendo una de sus estrategias primordiales fortalecer el capital humano
mejorando las competencias y habilidades para el cumplimiento de la misién
institucional.

Para llevar a cabo la formulacion de un Plan Institucional de Capacitacion, se debe
tener en cuenta que tipo de competencia queremos reforzar o ensefiar, dando como
resultados dos ejes tematicos de gran importancia enlazados uno con el otro. El eje
tematico de induccion y el de re induccién.

Debido a que muchos de los funcionarios que se requiere capacitar son nuevos
en la institucion, se hace necesario darle un trato preferencial desde el mismo
instante que se vincula, orientdndolo y dandole las herramientas para que se
acoja al cargo, desde el mismo instante de su posesién como empleado publico
se debe realizar la induccién en lo referente a la institucion, marco legal,
estructura organizacional, funcion publica y obligaciones del cargo

El segundo eje temético es el de Re induccidn el cual se determina a partir de la
evaluacion para la deteccion de falencias internas en cuanto a competencias
laborales, se realiza un cronograma de capacitaciones que sean relacionadas
con la funcion del empleado y que vayan encaminadas al cumplimiento del objeto
de la institucién. La mision de la re induccién es reforzar conocimientos ya
existentes.

A partir de estos dos ejes tematicos se imparten unas etapas esenciales para la
formulacién y ejecucion del PIC.
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4. ACTIVIDADES REALIZADAS

El Disefio del Plan Institucional de Capacitacion se basa en los proyectos de
aprendizaje que responden a necesidades concretas de capacitacion para enfrentar
un problema o reto estratégico institucional, este Plan se rige bajo pautas expuestas
por la ESAP, el DAFP y el Gobierno Nacional en sus leyes vigentes, con ayuda del
Profesional Rafael Rodriguez Valencia asesor metodoldgico asignado por la ESAP
para el apoyo y guiamiento del PIC en la Gobernacion de Santander se inici6 la
planificacion del mismo.

Para la correcta implementacion del Plan Institucional de Capacitacion Gobernacion
de Santander, se tomara como base las cartillas de la ESAP y se avanzara conforme
a los pasos estipulados en ellas comenzando con la conformacion de proyectos de
aprendizaje asi:

1- Se Establece la situacion problemética de interés: En esta etapa se
elabora la pregunta problema y estrategias para el desarrollo y solucién de
ese problema encontrado internamente, dando como primera instancia la
conformacién de un equipo de apoyo, con ayuda de la oficina de Calidad se
realiza un bosquejo de ejes teméticos a tratar como situacion problematica y
sus posibles soluciones visualizadas a simple vista, se junta a reunién con
un representante de cada secretaria para hacer la conformacién del equipo
de trabajo del PIC dejando evidencia en el acta de reunién conformacion PIC
donde se registran asistentes y observaciones dadas por cada representante
en esta reunion se presenta el formato para la formulacion del plan
institucional de capacitacién PIC otorgado por la ESAP y el cual debe ser
desarrollado en su orden de ideas, comenzando con la conformacién del
equipo, definicion del problema y terminando con el plan de aprendizaje.

Anexo B. Acta reunion conformacién PIC
Anexo C. Ejes tematicos
Anexo D. Formato formulacion del proyecto PIC

2- Definir fortalezas y saberes del grupo: Con ayuda de los facilitadores
destinados para cada dependencia y concretado en la reunién de
conformacién equipo PIC, cada representante debate las fortalezas
presentadas en cada dependencia y los pre saberes con los que cuentan,
logrando de esta manera visualizar la realidad en cuanto a pre saberes y
saberes con los que cuenta la Administracion Departamental, de esta manera
se pasa a la siguiente fase, la de falencias.

3- Analizar e identificar necesidades de capacitaciéon: Se genera una lluvia
de ideas donde se plantea el diagnostico a cada uno de los funcionarios para
gue expresen sus inquietudes y necesidades de capacitacion siempre y
cuando sean necesarias para el 6ptimo desempefio del cargo, se genera la
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encuesta de Diagnostico de necesidades la cual se lleva por secretarias para
el recaudo de la informacion identificando las falencias en cuanto a
conocimientos o capacitacion requerida y area o competencia laboral que
desempeiia, evaluando si su necesidad es de clase informativa, de
conocimiento o de habilidad.

.Anexo E. Diagnostico de Necesidades.

4- Elaborar un plan de aprendizaje en equipo: Se definen objetivos para el
Plan de Aprendizaje en Equipo para de esta manera identificar qué tipo de
informacion se debe buscar y que actividades de formacion se van a plantear
para capacitar, en este caso los ejes tematicos o planes de aprendizaje a
seguir seran el de Induccién y el de Reinduccion.

5- Formular el Plan de trabajo Individual: Se definen objetivos pero esta vez
de forma individual con el fin de determinar las necesidades por funcionario
para determinar las competencias laborales con relacién al saber, hacery ser
contemplados en los ejes teméticos ya expuestos, se determina quienes
deben capacitarse y en qué tipo de capacitacion deben hacerlo.

Para el disefio del Plan Institucional de Capacitacion —PIC-, se debe seguir el tipico
procedimiento de diagnostico, programacion, ejecucion y evaluacién, pero su
organizaciéon depende de la formulacion de los proyectos de aprendizaje en equipo,
ya que los representantes de cada area seran los facilitadores para la buena
ejecucion del PIC.

De esta manera se generan los pasos a seguir para la formulacion y posterior
ejecucion del PIC.

La gréafica 3 presentada a continuacion nos muestra la estructura a seguir de forma
detallada de las 5 fases principales del Plan Institucional de Capacitacion,
explicando las actividades a seguir en cada una de sus fases, para de esta manera
conseguir una buena formulacion del proyecto es asi como se genera la correcta
planificacion del Plan Institucional de Capacitacion PIC.
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Figura 2 Fases Plan Institucional de Capacitacion

Fases

Sensibilizacion H permite

Formulacién de Provectos de .
incluye

Aprendizaje

Consolidacion del Diagnédstico de

necesidades de la entidad

Familiarizar a empleados v directivos con
la nueva cultura de la capacitaciéon

. —
-
I

Identificar facilitadores internos

de aprendizaje

Explicar cémo conformar equipos

—| Necesidades institucionales

Problema identificado

establecer el provecto

pil ra

__< Objetivos de aprendizaje

teniendo en cuenta —

l']'(']n!'lgl'ill“il

Estrategias de aprendizaje »

Problematicas vy necesidades de

equipos, dreas v organizaciom

N - 1
]Q‘lllil.‘i. metodos

Planes de aprendizaje

capacitacion v fechas de los

ll["

v—| Prioridades institucionales |

Provectos de aprendizaje de equipos
aprobados
4
Programaciéon del Plan Institucional con base en . .. .
= Prioridades institucionales
Estrategias de  aprendizaje
viables
Mecanismos  de  evaluacion vy
seguimiento
5 Divulgaciéon del PIC v coordinacién
. Apraaa - - .
Ejecucién del P1C | con dreas y proveedores
: mediante

Control y evaluacién de acciones

Fuente: Guia para la formulacion del Plan Institucional de Capacitacién.

4 Departamento Administrativo de la Funcion Publica DAFP — Escuela Superior de Administracion Publica
ESAP. (Bogota, D.C., 2008), GUIA PARA LA FORMULACION DEL PLAN

CAPACITACION — PIC - Con base en Proyectos de Aprendizaje en Equipo. P.19
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FASE 1: Sensibilizar a los Empleados sobre la Capacitacion para el Desarrollo de
Competencias con base en los Proyectos de Aprendizaje.

El primer paso es sensibilizar los lideres de secretaria para familiarizar a los
empleados de toda la administracion, habiendo realizado reunién para hallar los
facilitadores, explicarles los ejes tematicos y comprometerlos en el diagnéstico de
las habilidades y falencias de cada dependencia y explicado el objetivo a llevar a
cabo por medio de junta directiva se realiza la conformacion del equipo por medio
de Resolucion firmada y autorizada por el Secretario General para un mayor
compromiso.

Anexo F. Resolucién conformacién equipo PIC

Una vez hecho el acto de compromiso bajo Resolucion se busca motivar y preparar
a todo el personal para la introduccion del PIC como politica de capacitacion por
competencias con planes de aprendizaje en Induccion y Re induccion.

Se procede a generar la expectativa dentro de la institucion con carteles alusivos,
¢ Sabe usted que es el PIC?, ¢(Se siente realmente capacitado para el buen
desempeiio de su cargo? Expuestos en las carteleras de cada secretaria.

FASE 2: Formular Proyectos de Aprendizaje

Con la conformacién del equipo de trabajo PIC por &rea se inicia la busqueda en la
solucion de un problema o necesidad institucional.

Guiados por los ejes tematicos expuestos se registra en el formato PIC los objetivos
para la Induccién y la Re induccién como proyecto de aprendizaje que se deben
llevar a cabo dentro del PIC de la institucion.

FASE 3: Consolidar la informacién de los Proyectos de Aprendizaje en Equipo
formulados en la entidad

Para la ejecucion del primer proyecto de aprendizaje INDUCCION conviene
llevar un proceso que comienza con la vinculacion y bienvenida al funcionario,
donde se legaliza su vinculacion y da informacion basica sobre su jefe inmediato
y oficina de trabajo.

Se prosigue con la ubicacién en relacibn con la entidad, otorgando el
conocimiento necesario sobre la institucion (historia, mision, vision, objetivos,
estructura organizacional, normas entre otros). Se presentaran las ayudas
didacticas que se tengan para dar conocimiento de la entidad (video institucional,
manual de funciones, manual de valores, Cadigo Disciplinario) y se le realizara
un recorrido dentro del plantel.
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Luego se realiza una capacitacion grupal con todos los nuevos miembros de la
institucién con el fin de brindar un conocimiento general sobre temas especificos
de gran importancia y extender nuevamente la bienvenida a la institucion.

Para la ejecucién de este primer proyecto de aprendizaje por medio de invitacion
aprobada por el Gobernador (anexo G.), se realiza la induccion por parte de dos de
los funcionarios de la administracion departamental Eduardo y Eliecer los cuales se
les apoya en la elaboracion del material digital para la exposicion de los temas a
tratar en cuanto primero que todo lo referente a la Gobernacion de Santander,
deberes y derechos y el sentido de pertenencia y compromiso institucional, después
el tema a tratar sera el régimen de carreara administrativa en donde se le explicara
al funcionario que es la funcion publica, los fundamentos de la carrera
administrativa, el ingreso, permanecia y retiro del servicio y se hara una exposicién
especial al tema de evaluacién de desempefio laboral la cual sera la que al final de
todo este proceso determine que tan capacitados estan los funcionarios de la
entidad para llevar a cabo su funcion, de esta forma se da inicio al plan de induccion
re induccion de la Gobernacion.

Anexo G. Invitaciéon Induccién PIC
Anexo H. Material Induccién PIC

Al terminar la Capacitacion de Induccion se procede a realizar la evaluacion del
evento por medio del formato de jornada de capacitacion el cual sera tabulado para
determinar el grado de satisfaccion, con una muestra de 93 asistentes los resultados
arrojados fueron favorables, arrojando un 78% de excelencia llenando las
expectativas de los asistentes en cuanto al tema de induccion.

Anexo |. Formato Evaluacion Jornada Capacitacion

Anexo J. Tabulacién induccion

Para la fase de REINDUCCION se procede a encuestar a toda la Gobernacién por
medio del formato de Diagndstico de necesidades ya expuesto en el anexo 5 con el
cual se busca determinar las falencias presentes en la administracion, se determina
un plazo maximo de dos dias para la recopilacion por oficina de la informacion
solicitada.

Se debe recoger y clasificar la informacion suministrada para analizar, organizar y
determinar las acciones a realizar en el Plan Institucional de Capacitacion.

Se busca la mejor manera de clasificar la informacién, ya sea por grupos de trabajo,
por dependencia, oficina o por cargo.
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Se hallan las necesidades de capacitacion clasificandolas en las competencias del
ser, hacer o saber expuesto en los ejes teméticos.

Se recopilan los diagnosticos y se procede a la tabulacién, se separa segun el cargo,
secretarias, profesionales, asesores, profesionales, coordinadores, auxiliares,
técnicos y conductores y se registran las capacitaciones solicitadas por cada grupo
y su prioridad de solicitud de la misma, arrojandonos la tabulacién en el siguiente
anexo, donde se encuentran los 8 grupos diferenciados.

Anexo K. Tabulaciones encuestas diagnostico de necesidades

Se genera un listado de capacitaciones necesarias segun el cargo las cuales se
analizaron segun la importancia para el buen desempefio de su funcion.

Los temas a capacitar en el eje de Re induccién comprenden;

Herramientas de Gestion Informatica: (Office Avanzado, Internet, Publisher,
Corel, Desktop, Tics.).

Gestion Humana: (Competencias Laborales, desarrollo talento humano, Derechos
humanos y Derecho Internacional Humanitario, salud ocupacional, Mecanismos de
resolucion de conflictos, Relaciones interpersonales.).

Gestion Financiera (Normatividad econémica y Contable, Construcciéon y Analisis
de Indicadores, Formulacion y Evaluacion de Proyectos de Inversién, Manejo
Tributario, Andlisis Financiero, Tablas de Retencion Presupuestal, Manejo de
Bienes Muebles e Inmuebles, Impuestos Departamentales, Tributarios, Impuestos
Nacionales, Supervisién y Auditoria de Proyectos).

Proceso Planificador: (Programa de Gobierno, Plan Departamental de Desarrollo,
Marco Fiscal de Mediano Plazo, Plan Indicativo, Banco de Proyectos, Plan
Operativo Anual de Inversién, Presupuesto de Ingresos y Gastos, Planes de Accién,
Plan Anualizado de Caja).

Gestion Documental (Ley de Archivistica, Manejo de inventarios, Optimizacion de
recursos).

Servicio al Ciudadano: (marco normativo, proceso e instrumentos)

Gestion de Control: (Control Fiscal y de Ingresos, Auditoria, Control de calidad
Invima), Seguimiento a la Inversién, Rendicion de Cuentas.

Meci y Calidad.
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Se busca por medio del SENA, Cajasan que es la caja de compensacion de la
Gobernacion de Santander y la ESSAP los convenios necesarios para la
capacitacion en los temas requeridos, buscando fechas, presupuestos,
disponibilidad y horarios que se ajusten a los empleados y asi determinar el
cronograma de capacitaciones.

FASE 4. Programar el PIC Institucional con base en los Proyectos de Aprendizaje

A partir de la consolidacion del diagnéstico de las necesidades de la entidad, se
procede a la programacion del PIC con los convenios y cronograma de capacitacion
ya determinado y con ayuda de los ejes teméticos por los que se partieron como
guiamiento en cuanto a proyecto de aprendizaje que determinan que el PIC debe
tener dos fases, la INDUCCION en la cual se dara una detallada capacitacion a
empleados nuevos y la REINDUCCION en la cual se busca abarcar de forma mas
rapida la induccion y enfocarse en la capacitacion de cada uno de los funcionarios
en los temas necesarios arrojados por el diagndstico de necesidades, asi se
procede a llenar el formato PIC de la siguiente forma para cada fase:

- Priorizar la necesidades de capacitacion, agrupar las necesidades por empleados,

nivel jerarquico o dependencias.

- Establecer objetivo general del PIC.

- Establecer objetivos especificos del PIC.

- Determinar qué tipo de recursos se requieren internos o externos para adelantar
la capacitacion.

- Elaborar el presupuesto del PIC con base en el rubro otorgado por la
administracion.

- Programar el seguimiento a la implementacion.

- Dejar Registro y evidencia del PIC.

Arrojando el Plan Institucional de Capacitacién que se revis6 y aprobd mediante
junta directiva y en presencia del equipo de trabajo PIC para su debida ejecucion
segun lo expuesto.

Anexo L. PIC Plan institucional de Capacitacion.

FASE 5. Ejecucion del PIC

Implica poner en marcha las distintas acciones para garantizar la realizacion de las
estrategias expuestas en el PIC.

Dentro del objetivo de este proyecto no entra la parte de ejecucion del mismo, mas
sin embargo por el tiempo de practica y la rapidez con que la institucion solicitaba
la conformacion y planificacion de la implementacion del PIC, se tuvo tiempo de

20



realizar las primeras capacitacion descritas en el eje temético de REINDUCCION,
para la ejecucion de cada practica se anuncié mediante circular en las carteleras de
cada secretaria la temética a tratar e intensidad horaria y se pidi6 que los
funcionarios interesados se acercaran a la oficina de Bienestar Social Laboral para
realizar su debida inscripcion y asi poder programar la capacitacion.

Se alcanzaron a desarrollar 6 capacitaciones las cuales se evaluaron por medio del
formato evaluacion jornada de capacitacion (anexo |.) para determinar el impacto
que tuvo sobre los capacitados arrojando diversos resultados descritos en el
siguiente anexo K..

Anexo M. Tabulacion Capacitaciones.
Anexo N. Certificados Capacitaciones

Las Tabulaciones arrojan el grado de satisfaccion y acogida de cada capacitacion,
siendo evaluadas hasta la fecha de culminacion de practica.

Con el fin de apoyar en las distintas actividades a realizarse por medio de la
secretaria y area de trabajo, se registra apoyo en la consolidacién de datos de
funcionarios e hijos para la fiesta de navidad, en la cual se dara un detalle a cada
hijo de los funcionarios de la administracion, de esta forma por medio del
presupuesto designado para dicha actividad la jefe de la oficina de personal se
encarga del contrato del mismo,

Siendo las justas deportivas un mecanismo de integracién de la administracion el
area de bienestar social laboral junto al INDERBU organiza, programan y dan a
conocer las fechas, equipos y modalidades a disputarse, siendo necesario la
coordinacién en la entrega de dotacién (uniformes y carnet) de cada funcionario
segun la modalidad.

Al area le corresponde organizar las diversas celebraciones presentes en el afio,
tales como el dia de la madre, secretaria, conductor, mujer, hombre, misas, novenas
y festividades de fin de afo.

Anexo O. Invitacion integracion funcionarios.
Anexo P. Invitacion dia de la mujer

En la fecha correspondiente a la practica, se presta apoyo en las actividades y
celebraciones a realizar descritas en el Anexo A. cronograma bienestar social
laboral hasta la fecha de practica.

21



Para la culminacion del afio laboral la admiracién premia a sus funcionarios por la
labor, dandoles el reconocimiento segun su antigledad y méritos, para esto se debio
revisar las hojas de vida de los funcionarios y por medio de una puntuacién segun
estudios realizados bachiller, profesional, técnico, especializaciébn, maestria,
capacitaciones, se califica cada funcionario para determinar los puestos a premiar,
o cual tomo 2 semanas de revision y calificacion ya que fueron 262 hojas de vida a

revisar las formaciones y estudios realizados.
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5. APORTES Y RECOMENDACIONES

Entre los aportes dejados a la Gobernacion se encuentra principalmente la
formulacion del Plan institucional de Capacitacion, el cual se planted y ejecuto hasta
la fecha de culminacion de la practica, siendo un documento necesario para la
administracion debido a que la ley exige tenerlo y la Gobernacién a la fecha no lo
tenia ni planificado ni implementado arrojando bajas calificaciones en la evaluacion
de desempefio de sus funcionarios.

Se optimizo y organizo documentos del area de trabajo que facilitan el
funcionamiento y accesibilidad del jefe inmediato, la cual destaco el trabajo
realizado.

El apoyo a todas las actividades realizadas mejoro el desempefio del area de
Bienestar social laboral, destacandose por su buena gestibn y cumplimiento
logrando incrementar sus indices de desempefio.

Se recomienda la mayor participacion de los funcionarios a las diversas actividades
propuestas por la oficina ya que se ve apatia en la vinculacion a eventos culturales
o de tipo educativo, muchos funcionarios realizaron inscripcidén a capacitaciones, se
gestiond los permisos requeridos y no asistieron viéndose involucrados en
sanciones reglamentadas internamente por el area de Administracion de Personal.

Se recomienda que la vinculacién a los distintos eventos propuestos desde el area
de bienestar social laboral involucre a empleados tanto de planta como contratistas
ya que los ultimos son los mas interesados en la participacion activa a eventos y no
estan contemplados dentro de las actividades a realizarse, presentandose
inconformidad y quejas por su exclusion a eventos tanto de capacitacion como
culturales.

5.1LECCION APRENDIDA

Se contd con el apoyo de las directivas (Gobernador y jefes de secretarias) en la
ejecucion del proyecto, brindado la oportunidad a gente joven de incursionar en la
mejora del departamento.

Gracias a la ejecucion de este proyecto se involucraron pre saberes y conocimientos
adquiridos a lo largo de la carrera, dandole uso a temas vistos en materias como
calidad, Gestion de talento humano, mercadotecnia, formulacion y evaluacion de
proyectos, logistica entre otras, brindado la seguridad para la formulacién ejecucién
de la practica empresarial.
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Durante el desarrollo de la practica se alcanzaron logros muy significativos para la
organizacion, debido a que se comprimieron con los objetivos propuestos.

Una limitacion bastante notable es el poco interés que presentan los funcionarios
hacia las capacitaciones y el hecho de afianzar conceptos basicos de su
competencia, pero una vez incentivados hubo una muy buena acogida en cuanto a
intentos anteriores de capacitar en temas como inglés o Excel, en los cuales se
presentd desercion por falta de motivacion.

En el ambito profesional fue una experiencia enriquecedora debido al grado de
responsabilidad y compromiso y al apoyo y confianza depositado por parte de la
tutora, quien no limito las propuestas, ideas y acciones para mejora del area.
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6. CONCLUSIONES

La capacitacion de los funcionarios es necesaria para cualquier entidad,
siendo una forma de actualizar y mejorar los niveles de trabajo, apoyando al
desarrollo de capacidades que se reflejaran en la evaluacion de desempefio
de la Administracion Departamental, generando indices positivos para el Plan
de Accion.

El plan Institucional de Capacitacion es un mecanismo necesario en toda
entidad el cual no deberia ser tomado como una obligacion si no como una
oportunidad de explorar y mejorar conocimientos.

El Gobierno pone a disposicion de sus empleados las garantias necesarias
para su desarrollo profesional, intelectual, espiritual y artistico las cuales
deben ser motivadas y promovidas para que no sean removidas del plan de
accion de cada gobierno.
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