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Desde la perspectiva del Plan Nacional de Formación y Capacitación 2023 - 2030, 

expedido por el Departamento Administrativo de la Función Pública (DAFP). Actualizó 

el modelo para gestionar el desarrollo de capacidades de los servidores públicos al 

incorporar nuevos elementos, tanto en contenidos o temáticas por competencias 

laborales como en estrategias que se orienten al aprendizaje organizacional y 

fomenten el valor por el sector público. 

Aunado a lo anterior, los objetivos 1, 2, 3 del Modelo Integrado de Planeación y Gestión 

- MIPG, reafirman al TALENTO HUMANO como el activo más importante con el que 

cuenta las entidades del estado, es así que la capacitación de saberes, actitudes, 

habilidades, destrezas y conocimientos, constituyen un eje fundamental de para el 

desarrollo del Municipio. 

Por otro lado, la evolución de la era digital e inteligente trae otros retos adicionales 

en la modernización de entidades públicas y el desarrollo de competencias necesarias 

encaminadas al aprendizaje de herramientas digitales, análisis de datos, el big data, 

conocimiento y desarrollo de la nube, inteligencia artificial, JavaScript, desarrollo 

web, diseño de experiencia del ciudadano, la seguridad cibernética, red neuronal, 

computación en la nube, internet, interfaz de programación de aplicaciones y machine 

learning, entre otros, sin perder de vista el conjunto de principios humanos como los 

valores y la integridad. 

En este sentido la Dirección de Función Pública implementará el Plan Institucional de 

Capacitación (PIC) enfocado en el desarrollo de las competencias, ampliando los 

conocimientos de todos los servidores públicos, que conlleven a alcanzar logros 

individuales, de su grupo de trabajo y en general de la Administración Municipal; 

incrementando así su nivel de compromiso con respecto a las políticas, principios y 

valores éticos de la Entidad. 

El presente documento estructura información que trata de contextualizar los 

lineamientos normativos, conceptuales y metodológicos del Plan Nacional de Formación 

y Capacitación (PNFC) 2023-2030, luego articula Diagnóstico de Necesidades de 

Aprendizaje Organizacional (DNAO), que consolida Acuerdos Sindicales, la 
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NORMATIVA ALCANCE 

 
Decreto 1227 de 
2005 

Por el cual se reglamenta parcialmente la Ley 909 de 2004 y el Decreto-ley 
1567 de 1998. 
TITULO V SISTEMA NACIONAL DE CAPACITACIÓN Y ESTIMULOS 
CAPITULO I Sistema nacional de capacitación, Artículo 65:” Los planes de 
capacitación institucionales deben responder a estudios técnicos que identifiquen 
necesidades y requerimientos de las áreas de trabajo y de los empleados, para 
desarrollar los planes anuales institucionales y las competencias laborales. 
Los estudios deberán se adelantados por las unidades de personal o por quien 
haga sus veces, para lo cual se apoyarán en los instrumentos desarrollados por 
el Departamento Administrativo de la Función Pública y por la Escuela Superior 
de Administración Pública. 
Los recursos con que cuente la administración para capacitación deberán atender 
las necesidades establecidas en los planes institucionales de capacitación.” 
Artículo 66:” Los programas de capacitación deberán orientarse al desarrollo de 
las competencias laborales necesarias para el desempeño de los empleados 
públicos en niveles de excelencia.” (...) 

Ley 1064 de 2006 

Por la cual se dictan normas para el apoyo y fortalecimiento de la educación 
para el trabajo y el desarrollo humano establecida como educación no formal 
en la Ley General de Educación. “Artículo 1o. Reemplácese la denominación de 
Educación no formal contenida en la Ley General de Educación y en el Decreto 
Reglamentario 114 de 1996 por Educación para el Trabajo y el Desarrollo 
Humano” 

Circular Externa 
100-010 de 2014 
Departamento 
Administrativo de la 
Función Pública 

Orientaciones en materia de capacitación y formación de los empleados 
públicos 

Decreto 1083 de 
2015 

Por medio del cual se expide el Decreto Único Reglamentario del Sector de 
Función Pública. 

Decreto 1499 de 
2017 

Por medio del cual se modifica el Decreto 1083 de 2015, Decreto Único 
Reglamentario del Sector Función Pública, en lo relacionado con el Sistema de 
Gestión establecido en el artículo 133 de la Ley 1753 de 2015 

Decreto 815 de 2018 
“Por el cual se modifica el Decreto 1083 de 2015, Único Reglamentario del 
Sector de Función Pública, en lo relacionado con las competencias laborales 
generales para los empleos públicos de los distintos niveles jerárquicos” (…) 

COMPES 3975 de 
2019 

Política Nacional para la Transformación Digital e Inteligencia Artificial 

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 
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Otro aspecto relevante a tener en cuenta, son los ajustes a la planta asociados a los 

traslados, estudios técnicos de encargos para suplir las vacancias temporales, entre 

otros, dan cuenta de la necesidad de seguir fortaleciendo el desarrollo de las 

competencias para un efectivo cierre de brechas, y una mejora en las relaciones 

interpersonales entre servidores, líderes, directivos y equipos de trabajo, avanzando 

hacia el logro de la Cultura Organizacional. 

El Plan Institucional de Capacitación (PIC), estima implementar en su modelo 

pedagógico una Red de Formadores Internos que, desde sus particularidades y 

conocimientos adquiridos a lo largo de su trayectoria en la administración pública, 

pueden indicar líneas de formación y dar pautas al interior de la Administración 

Municipal. Esto quiere decir que el objetivo principal de esta red es permitirles a todos 

los servidores públicos puedan aportar en la formación de otros funcionarios, 

Fuente: Función Pública Nación - Adaptado en la Ley 115 de 1994 y Decreto 1567 de 1998. 

Gráfico 1. Duración de programas en el marco de la educación Informal. 
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b) Promover el desarrollo integral de recursos humanos y el financiamiento de una ética del 

servicio público; 

 

c) Elevar el nivel de compromiso de los empleados con respecto a las políticas, los planes, 

los programas, los proyectos y los objetivos del Estado y de sus respectivas entidades; 

 

d) Fortalecer la capacidad, tanto individual como colectiva, de aportar conocimientos, 

habilidades y actitudes para el mejor desempeño laboral y para el logro de los objetivos 

institucionales; 

 

e) Facilitar la preparación pertinente de los empleados con el fin elevar sus niveles de 

satisfacción personal y laboral, así como incrementar sus posibilidades de ascenso dentro 

de la carrera administrativa.”  (…) 

 

 

3. Principios Rectores del PIC 
 

Con la expedición del Decreto Ley 1567 de 1998 que se definió el marco institucional 

para la política de formación y capacitación y se creó el sistema nacional de 

capacitación, que establece cinco componentes: 

I. Conjunto de reglas jurídicas y técnicas relacionadas con la definición y alcance 

del Sistema. 

II. Actores institucionales que guían, coordinan, regulan y ejecutan las actividades 

relacionadas con la formación y capacitación. 

III. Lineamientos de política (Plan Nacional de Formación y Capacitación) e 

instrumentos de aplicación en las entidades públicas (planes institucionales de 

capacitación). 
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c) Objetividad. La formulación de políticas, planes y programas de capacitación 

debe ser la respuesta a diagnósticos de necesidades de capacitación 

previamente realizados utilizando procedimientos e instrumentos técnicos 

propios de las ciencias sociales y administrativas; 

d) Participación. Todos los procesos que hacen parte de la gestión de la 

capacitación, tales como detección de necesidades, formulación, ejecución y 

evaluación de planes y programas, deben contar con la participación activa 

de los empleados; 

e) Prevalencia del Interés de la Organización. Las políticas y los programas 

responderán fundamentalmente a las necesidades de la organización; 

f) Integración a la Carrera Administrativa. La capacitación recibida por los 

empleados debe ser valorada como antecedentes en los procesos de selección, 

de acuerdo con las disposiciones sobre la materia.  

g) Profesionalización del servicio Público. Los servidores públicos 

independientemente de su tipo de vinculación con el Estado, podrán acceder a 

los programas de capacitación y de bienestar que adelante la Entidad, 

atendiendo a las necesidades y al presupuesto asignado. En todo caso, si el 

presupuesto es insuficiente se dará prioridad a los empleados con derechos de 

carrera administrativa.” (Modificado por el Art. 3 de la Ley 1960 de 2019). 

h) Economía. En todo caso se buscará el manejo óptimo de los recursos destinados 

a la capacitación, mediante acciones que pueden incluir el apoyo 

interinstitucional. 

i) Énfasis en la Práctica. La capacitación se impartirá privilegiando el uso de 

metodologías que hagan énfasis en la práctica, en el análisis de casos concretos 

y en la solución de problemas específicos de la entidad. 

j) Continuidad. Especialmente en aquellos programas y actividades que por 

estar dirigidos a impactar en la formación ética y a producir cambios de 

actitudes, requieren acciones a largo plazo. 

Adicionalmente este plan contara con: 
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 La Democratización del conocimiento y de experiencias. Al desarrollar el 

proceso de aprendizaje al interior de la entidad, y consolidando la Red de 

Formadores se debe garantizar la participación de todos los servidores, 

independientemente de su forma de vinculación. 

 Programas Virtuales: Programas cuyos contenidos son estructurados para ser 

abordados por el participante de manera autónoma a través de una 

plataforma virtual. 

 

4. Conceptos Básicos 
 

De acuerdo con la legislación colombiana, Decreto Ley 1567 de 1998 y demás normas 

que complementan el Sistema Nacional de Capacitación, se definen los siguientes 

conceptos: 

Administración pública: Es la gestión que se lleva a cabo en los organismos, 

instituciones o entes públicos para atender los intereses o asuntos de los ciudadanos, 

de sus acciones y sus bienes, generando bienestar común. Tiene que ver con 

planificación en la optimización de los recursos disponibles (tangibles e intangibles), 

en la adopción de estrategias y modelos que permitan responder a las necesidades 

de la sociedad de forma eficiente y eficaz. 

Servidor Público: toda persona natural que presta sus servicios como miembro de 

corporaciones públicas, empleados o trabajadores del Estado y de sus entidades 

descentralizadas territorialmente y por servicios. Sus funciones y responsabilidades 

están determinadas por la Constitución, las leyes y normas que rigen al país 

(Constitución Política, 1991). 

Capital Humano: Es un grupo de personas que promueve el éxito en una organización. 

En la economía actual es considerado como el mecanismo más importante ya que 
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permite el desarrollo organizacional y se convierte en una ventaja para las 

instituciones al momento de dar respuesta a las demandas y fenómenos del entorno. 

Así mismo, se estima que hace parte integral de la riqueza de las naciones pues son 

la principal fuente de ingreso. En el capital humano se tienen en cuenta aspectos 

formativos, experiencia, cultura y entorno al ser el contexto con el que interactúa la 

unidad social. De igual forma es un elemento intangible que pone en marcha la 

planeación, innovación y productividad de una entidad (Tinoco y Soler, 2011). 

Carrera administrativa: Organización y diseño de los diferentes empleos existentes 

en una entidad pública, caracterizados por darse de forma jerarquizada. Los sistemas 

de carrera evocan la existencia de algunos cargos considerados de acceso 

(reclutamiento externo) y otros que son de niveles superiores, determinados a través 

de promoción interna (Longo, 2002). 

Capacitación: “Se entiende por capacitación el conjunto de procesos organizados, 

relativos tanto a la educación no formal como a la informal de acuerdo con lo 

establecido por la ley general de educación, dirigidos a prolongar y a complementar 

la educación inicial mediante la generación 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 misión institucional, a la mejor 

prestación de servicios a la comunidad, al eficaz desempeño del cargo y al desarrollo 

personal integral. Esta definición comprende los procesos de formación, entendidos 

como aquellos que tienen por objeto específico desarrollar y fortalecer una ética del 

servicio público basada en los principios que rigen la función administrativa” (Decreto 

Ley 1567 de 1998, art. 4). 

Aprendizaje: Es el proceso social de construcción de conocimiento en forma 

colaborativa en el cual interactúan dos o más sujetos para construirlo, a través de la 

discusión, reflexión y toma de decisiones, este proceso social trae como resultado la 

generación de conocimiento compartido, que representa el entendimiento común de un 

grupo con respecto al contenido de un dominio específico. Es un cambio perdurable en 
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la conducta o en la capacidad de comportarse de una determinada manera, la cual 

resulta de la práctica o de alguna otra forma de experiencia (Ertmer & Newby, 1993). 

Aprendizaje Organizacional: el aprendizaje organizacional es la capacidad de las 

organizaciones de crear, organizar y procesar información desde sus fuentes 

(individual, de equipo, organizacional e interorganizacional), para generar nuevo 

conocimiento (Barrera & Sierra, 2014). 

Competencias: Es la capacidad de una persona para desempeñar, en diferentes 

contextos y con base en los requerimientos de calidad y resultados esperados en el 

sector público, las funciones inherentes a un empleo; capacidad que está determinada 

por los conocimientos, destrezas, habilidades, valores, actitudes y aptitudes que debe 

poseer y demostrar el empleado. 

Competencias Laborales: las competencias son el conjunto de los conocimientos, 

cualidades, capacidades, y aptitudes que permiten discutir, consultar y decidir sobre 

lo que concierne al trabajo. 

Constructivista: Enfoque pedagógico que fundamenta el conocimiento como 

descubrimiento o construcción. El ser humano construye su conocimiento a partir de su 

propia forma de ser, participa activamente en el proceso y se conoce la realidad a 

través de los modelos que construimos para explicarla y que pueden ser cambiados y 

mejorados. 

Diagnóstico de Necesidades de Aprendizaje Organizacional – DNAO: consiste en 

identificar las carencias de conocimientos, habilidades y destrezas de los servidores 

públicos, que les permitan ejecutar sus funciones o alcanzar las competencias que 

requiere el cargo (Reza, 2006). 

Dimensión Ser: Comprende el conjunto de características personales (motivación, 

compromiso con el trabajo, disciplina, liderazgo, entre otras) que resultan 

determinantes para la realización personal, el trabajo en equipo, el desempeño 

superior que genera valor agregado y el desarrollo personal dentro de las 

organizaciones. 
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Dimensión Hacer: Corresponde al conjunto de habilidades y de procedimientos 

necesarios para el desempeño de una actividad, mediante los cuales se pone en 

práctica el conocimiento que se posee. Se refiere a la utilización de materiales, 

equipos y diferentes herramientas. Debe identificarse lo que debe saber hacer la 

persona, es decir, los procedimientos y las técnicas requeridas para asegurar la 

solución al problema. 

Dimensión Saber: Es el conjunto de conocimientos, teorías, conceptos, datos que se 

requieren para poder desarrollar las acciones previstas o resolver los retos laborales 

que se reciben del medio ambiente, de un texto, un docente o cualquier otra fuente 

de información. 

Educación Informal: Conocimiento libre y espontáneamente adquirido, proveniente 

de personas, entidades, medios masivos de comunicación, medios impresos, tradiciones, 

costumbres, comportamientos sociales y otros no estructurados. (Congreso de la 

República, Ley 115 de 1994). 

Educación para el Trabajo y el Desarrollo Humano (No Formal): Educación que se 

ofrece con el objeto de complementar, actualizar, suplir conocimientos y formar en 

aspectos académicos o laborales, sin sujeción al sistema de niveles y grados 

establecidos (Congreso de la República, Ley 1064 de 2006). 

Formación: En los términos de este Plan, se entiende la formación como el proceso 

encaminado a facilitar el desarrollo integral del ser humano, potenciando actitudes, 

habilidades y conductas, en sus dimensiones: ética, creativa, comunicativa, crítica, 

sensorial, emocional e intelectual. 

Gestión del Conocimiento: Es reconocer y gobernar todas aquellas actividades y 

elementos de apoyo que resultan esenciales para poder atribuir a la organización y 

a sus integrantes la capacidad de aprender y que, al actuar como facilitadores, 

afectan al funcionamiento eficiente de los sistemas de aprendizaje y, por ende, al 

valor de la organización en el mercado (Riquelme, Cravero & Saavedra, 2008). 
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Modalidades de Capacitación: Capacitación Presencial. Las capacitaciones o 

formaciones presenciales, son las tradicionales, donde los interesados se reúnen con un 

facilitador para la explicación del tema y el debate personal. 

Capacitación Virtual. Es una modalidad de enseñanza-aprendizaje que consiste en el 

diseño, puesta en práctica y evaluación de un curso o plan formativo desarrollado a 

través de redes de cómputo. 

Modelo Integrado de Planeación y Gestión - MIPG: Es un marco de referencia que 

permite dirigir, evaluar y controlar la gestión institucional de las entidades públicas en 

términos de calidad e integridad del servicio (valores), con el fin de que entreguen 

resultados que atiendan y resuelvan las necesidades y problemas de los ciudadanos 

(generación de valor público) (Gobierno de Colombia, 2017). 

Sistema Nacional de Capacitación: de acuerdo con el Decreto Ley 1567 de 1998, 

se entiende como “el conjunto coherente de políticas, planes, disposiciones legales, 

organismos, escuelas de capacitación, dependencias y recursos organizados con el 

propósito común de generar en las entidades y en los empleados del Estado una 

mayor capacidad de aprendizaje y de acción, en función de lograr la eficiencia y la 

eficacia dela administración, actuando para ello de manera coordinada y con unidad 

de criterios.”(Decreto Ley 1567, 1998, Art. 4). 

Valor Público: Es la estrategia mediante la cual el Estado produce bienes y servicios 

teniendo en cuenta la participación de los ciudadanos, ya que a partir de esta 

interacción se identifican las necesidades sociales y se reconoce a cada uno de los 

miembros de la comunidad como sujetos de derecho. Prestar un servicio implica hacerlo 

de forma eficiente, eficaz y efectiva pues se tiene en cuenta las demandas y 

expectativas de la ciudadanía (Centro para el Desarrollo Democrático, 2012; 

Morales, 2016). Arbonies, A. & Calzada, I. (2007). 

Plan Institucional de Capacitación (PIC): Es el conjunto coherente de acciones de 

capacitación y formación, que, durante un período de tiempo y a partir de unos 

objetivos específicos, facilita el desarrollo de competencias, el mejoramiento de los 
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procesos institucionales y el fortalecimiento de la capacidad laboral de los empleados 

a nivel individual y de equipo para conseguir los resultados y metas institucionales 

establecidas en una entidad pública. 

Proceso de Formación: Es el proceso que tiene por objeto específico desarrollar y 

fortalecer una ética del servicio público basada en los principios que rigen la función 

administrativa. 

Profesionalización: Proceso coordinado y controlado de capacitación, entrenamiento 

de los programas de bienestar que adopte la entidad, para garantizar la mayor 

calidad de los servicios públicos a su cargo, atendiendo a las necesidades y 

presupuesto de la entidad. (PNFC 2020 – 2030). 

Resiliencia: La resiliencia en relaciones públicas la defino como el buen juicio que 

posee un individuo u organización que le permite afrontar desde su origen las crisis 

expuestas en la opinión pública, prevalecer administrando la comunicación y el 

autocontrol ante la necesidad de los públicos por una explicación y lograr resurgir con 

nuevas ideas y estrategias creativas para elevar su estado inicial. Se define resiliencia 

como la capacitad humana para: 1) hacer frente a las adversidades, 2) superarlas; y 

3) ser transformado positivamente por ellas. Grotberg (2006). 

Ética: La ética es la parte de la filosofía que tiene por objeto la reflexión sobre la 

conducta "moral" del ser humano, lo que puede llevar, a su vez, a la elaboración de 

teorías que permitan comprender y explicar dicha conducta, porqué se considera, o 

no, "buena", y cuál es el fundamento de "lo bueno". (José Luis López Aranguren) 

Ética organizacional: Debe ser entendida como búsqueda de conceptos y fuera del 

mundo organizacional. Es a la vez un conjunto de principios que pueden explicar el 

papel de la organización dentro del orden social y determinan su legitimidad. La ética 

organizacional implica que las decisiones tomadas en una entidad parten del consenso 

de todos los intereses involucrados. 

Inducción: Proceso dirigido a iniciar al empleado en su integración a la Cultura 

Organizacional durante los cuatro meses siguientes a su vinculación. Facilita el 
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desarrollo de habilidades gerenciales y de servicio público. Suministra información 

necesaria para el mejor conocimiento de la función pública y de la entidad. Estimula 

el aprendizaje y el desarrollo individual y organizacional, en un contexto 

metodológico flexible, integral, práctico y participativo. 

Reinducción: Dirigido a reorientar la integración del empleado a la cultura 

organizacional en virtud de los cambios producidos. Se imparten a todos los 

empleados por lo menos cada dos años, o antes, en el momento en que se produzcan 

dichos cambios. Incluirán obligatoriamente un proceso de actualización acerca de 

normas sobre inhabilidades e incompatibilidades y de las que regulan la moral 

administrativa. Estimula el aprendizaje y el desarrollo individual y organizacional, en 

un contexto metodológico flexible, integral, práctico y participativo. 

Entrenamiento: En los términos de este Plan, es una modalidad de capacitación que 

busca impartir la preparación en el ejercicio de las funciones del empleo con el 

objetivo de que se asimilen en la práctica los oficios. Se orienta en el corto plazo para 

atender necesidades de aprendizaje específicas requeridas para el desempeño del 

empleo, desarrollando conocimientos, habilidades y actitudes observables de manera 

inmediata. 

Red de Formadores: Grupo de multiplicadores de conocimiento interno, que 

complementan los procesos de formación y aprendizaje que ha implementado la 

Entidad, que dinamizan desde sus respectivas particularidades, conocimientos y 

experiencias, adquiridas a lo largo de su trayectoria en lo público. 

Políticas públicas: Se conciben como las acciones, decisiones e instrumentos que 

funcionan de forma integral al momento de dar una posible solución a problemas 

relevantes en la comunidad. De acuerdo con esto, son acciones específicas para 

alcanzar objetivos específicos. En la formulación de políticas públicas participan el 

Estado, actores gubernamentales y a su vez entidades privadas, las cuales a través 

de la interacción, negociación y cooperación de individuos, grupos e instituciones 

permite enlazar los intereses a las decisiones para que puedan ser ejecutadas en el 

territorio y responder a las dificultades identificadas. Por otro lado, al establecer una 
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contexto determinado. Dicho de otro modo, los servidores públicos de la 

Administración Municipal de Chía deben poseer conocimientos que les permita ser 

aplicados en sus lugares de trabajo y que a su vez den cumplimiento a los objetivos 

trazados en el Plan de Desarrollo y a los objetivos misionales, que permitan disminuir 

indicadores de inequidad y alcanzar los Objetivos de Desarrollo Sostenible. Por tal 

motivo, que al hablar de capacitación al servidor público se requiere lo siguiente: 

1. Establecer los conocimientos, habilidades y actitudes que debe poseer un 

servidor público, desde las esenciales hasta llegar a lo más específico. 

2. Identificar la brecha existente entre las capacidades que posee la persona que 

llega al servicio público, que son producto de su educación, formación 

profesional y de su experiencia; y las que requiere para desempeñar 

óptimamente sus funciones. 

3. Elaborar una oferta de capacitación a partir de las brechas identificadas. 

4. Ejecutar la oferta a partir de procesos estructurados y organizados que 

respondan a los criterios de la educación informal y la educación para el 

trabajo y el desarrollo humano (objetivos de aprendizaje, resultados del 

aprendizaje, metodologías, plan de aprendizaje, desarrollo de la 

competencia, recursos, etc.). 

5. Evaluar los resultados obtenidos en términos de eficiencia (económica y 

tecnológica) y eficacia (calidad del resultado en función del desempeño 

individual y colectivo). 

Con la ejecución del presente plan, los servidores públicos podrán desarrollar los 

siguientes conocimientos: 

Conocimientos esenciales: son aquellos conocimientos que deben aprender todas las 

personas que se vinculan al servicio público. Estos pueden ser ofertados y 

desarrollados en la inducción y reinducción. Los conocimientos son: 

 Fundamentos constitucionales. Fines esenciales y sociales del Estado, estructura, 

organización y funcionamiento del Estado, enfoque de derechos humanos, 

participación y democracia, entre otros. 
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 Descentralización territorial y administrativa, desconcentración y delegación 

administrativa, entre otros. 

 

 Funciones principales de la administración pública. Planeación para el 

desarrollo, organización y direccionamiento de organizaciones públicas, control 

interno, contratación estatal, prestación de servicios públicos, formulación, 

implementación y seguimiento de políticas públicas, entre otros.  

Conocimientos específicos: Son los conocimientos que le permiten al servidor público 

operar sistemas, métodos y tecnologías de la información, técnicas, instrumentos y 

herramientas en su puesto de trabajo. Algunos ejemplos son el SGD (Sistema de Gestión 

y Desempeño), Sistema de Control Interno, SIGEP (Sistema de Información y Gestión del 

Empleo Público), FURAG (Formulario Único de Reporte de Avances de la Gestión), SIIF 

(Sistema Integrado de Información Financiera), Banco de Proyectos de Inversión 

Pública, Gestión de Proyectos de Inversión Pública bajo la MGA (Metodología General 

Ajustada), SECOP (Sistema Electrónico de Contratación Pública), gestión de archivos y 

documentos, técnicas estadísticas y manejo de la información pública, entre otros. 

Conocimientos especializados: son todos aquellos conocimientos que permiten que el 

servidor público mejore continuamente su desempeño en el ámbito organizacional. 

También son todos aquellos conocimientos que desarrollan el servidor o el equipo de 

trabajo para generar los productos, metas o resultados propuestos en los diferentes 

planes que orientan la gestión de la entidad. 

De manera transversal a todo este proceso de evolución y desarrollo de conocimiento 

y de habilidades de los servidores, a través del proceso de aprendizaje (programas 

de capacitación) se deben desarrollar actitudes, conductas y comportamientos 

esperados del servidor público. Para ello, la Administración Municipal se enfocará en 

apropiar y perfilar los comportamientos deseados de un servidor público. Para lo 

anterior, se deben tener en cuenta los siguientes referentes: 

 Vocación de servicio con énfasis en lo público. 



 
 

 
 

 
PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACIÓN 2026          28 
_____________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________ 

 

 

 
 

 

 

-
 D

IR
EC

C
IÓ

N
 D

E 
F
U

N
C

IÓ
N

 P
Ú

B
LI

C
A

  
  

  
- 

-
 S

EC
R
ET

A
R
IA

 G
EN

E
R
A

L 
  

  
 -

 

 Defensa y cuidado del patrimonio público. 

 Normatividad relacionada con la conducta moral y ética de los servidores 

públicos (Código Único Disciplinario16, Estatuto Anticorrupción, Ley de 

Transparencia y Derecho de Acceso a la Información Pública, etc.) 

 Código de integridad y manejo de conflicto de intereses. 

 Cultura organizacional y cambio cultural. 

 Clima laboral. 

 Gestión del riesgo y prevención de la corrupción. 

 Competencias comportamentales (Decreto 815 de 2018), entre otros. 

 

Por otro lado, como entidad del estado, dentro de la oferta de capacitaciones es 

importante establecer como un pilar estratégico, el aprendizaje organizacional (Ver 

Gráfico 4).   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gráfico 4. Aprendizaje organizacional para entidades públicas. 
 

 

Fuente: PNFC 2023 – 2030. 
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La Cultura de la ética, la probidad y la integridad: Generar una cultura ética, de lo 

probo y lo legitimo, que dé cabida al acatamiento estricto de las normas y reglas de 

la entidad, de la nacional, expresada en el ejemplo y en la práctica de la vida 

cotidiana, esto permitirá tejer una sociedad más justa. 

Con expedición de la Resolución Municipal No 2015 de 2019, se adoptó el Código 

de Integridad y Buen Gobierno, con el propósito de introducir en la formación de los 

servidores públicos criterios éticos que busquen el bien común, el compromiso con la 

sociedad, una comunicación adecuada y el respeto, con espíritu de servicio, franqueza, 

honestidad, innovación, lealtad por la constitución, rectitud en el trabajo, solidaridad 

y trabajo en equipo; adoptando para ello, siete (7) valores institucionales (Ver Gráfico 

5).  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gráfico 5. Valores Esenciales Código de Integridad y Buen Gobierno. 
 

Fuente: Dirección de Función Pública. 
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1.4. Eje 2. Territorio, Vida y Ambiente. 

 

Este eje está dirigido a fortalecer competencias, que permitan interpretar y 

comprender los territorios como constructo social, sustento material y simbólico de las 

relaciones entre sociedad y naturaleza. En este contexto les permitirá crear 

herramientas o espacios urbanos o rurales, ofreciendo solución a los fenómenos e 

inconvenientes socioterritoriales, como también trabajar por la trasformación del 

territorio. 

 

 

 

 

 

 

 
13 Plan Nacional de Formación y Capacitación PNFC 2023 -2030. Pág. 48 y 49 





 
 

 
 

 
PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACIÓN 2026          35 
_____________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________ 

 

 

 
 

 

 

-
 D

IR
EC

C
IÓ

N
 D

E 
F
U

N
C

IÓ
N

 P
Ú

B
LI

C
A

  
  

  
- 

-
 S

EC
R
ET

A
R
IA

 G
EN

E
R
A

L 
  

  
 -

 

 

 

1.5. Eje 3. Mujeres, Inclusión y Diversidad. 

 

Propone cualificar las capacidades del talento humano de la entidad, en el enfoque 

de género, interseccional y diferencial para la mejora continua de la gestión pública 

y su desarrollo. La implementación de este eje le permitirá al servidor público generar 

conocimientos que les permita realizar su trabajo, mediante el diseño e implementación 

de planes, programas, estrategias y políticas orientadas al cierre de las brechas entre 

los hombres y mujeres y aquellas exclusiones historias en la población. 
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1.6. Eje 4. Transformación Digital y Cibercultura. 

 

La formación de los servidores públicos debe conocer, asimilar y aplicar los 

fundamentos de la industria 4.0 de la Cuarta Revolución Industrial y de la 

trasformación digital en el sector público, gestionar procesos de transformación a 

partir de las tendencias de la industria tecnológica, con prácticas y saberes que 

promuevan el producir bienes y servicios de mayor calidad y confiabilidad en el que 

la tecnología y las aplicaciones generen un canal dinámico de interacción entre la 

Entidad y la ciudadanía. 

En este sentido la Industria 4.0., plantea la necesidad de digitalizar procesos y 

procedimientos en el sector público, sin desvirtuar el factor humano, a través de las 

tecnologías disruptivas, la robótica y la inteligencia artificial, se pueda promover una 

producción de bienes y servicios que satisfagan la necesidad de consumo del 

ciudadano, cuyos atributos sean modernos, dinámicos y competitivos. 
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1.7. Eje 5. Probidad, Ética e Identidad de lo Público. 

 

La capacitación en ética y probidad es especialmente importante en el contexto 

actual, en el que la corrupción y el mal uso de los recursos públicos son una 

preocupación creciente en muchos países. Ser servidor público implica ser consciente 

del compromiso que se adquiere con el país y con cada uno de sus ciudadanos, se 

requiere entender los impactos de las acciones y omisiones que se den en la gestión y 

en la toma de decisiones, así como de la responsabilidad de aportar al cumplimiento 

de los objetivos de una entidad, y con ello, a la solución de los problemas de las 

personas objeto de los servicios que entrega el Estado. 
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1.8. Eje 6. Habilidades y Competencias. 

 

Fortalecer competencias laborales, que permitan complementar los avances de la 

actualidad en materia de la construcción de empleos tipo, de cuadros funcionales y el 

diccionario o catálogo de competencias para lograr en la Gestión Estratégica del 

Talento Humano un diferencial valioso que aporte el crecimiento del valor público 

desde el mismo rol del servidor público. 

 

 

 




