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EN LAADMINISTRACION MODERNA

* Son caracteristicas personales observables y medibles co mo
conocimientos, habilidades y destrezas requeridas para
desempefar eficazmente un cargo, que diferencian el desempefio
adecuado del excelente en una organizacion o cultura especif icay
contribuyen al logro de los objetivos claves del negocio.

* La competencia laboral es la capacidad real que tiene una
persona para aplicar conocimientos, habilidades y destreza S,
valores y comportamientos, en el desempefio laboral, en dife rentes
contextos.
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LAS COMPETENCIAS PARA LA ADMINISTRACION
PUBLICA

La capacidad de una persona para desempenar, en
diferentes contextos y con base en los requerimientos de

calidad y los resultados del sector publico, las funciones
Inherentes aun empleo; Capacidad que esta
determinada por los conocimientos (SABER), destrezas,
habilidades, (HACER) valores, actitudes (SER) vy
aptitudes (HACER) que debe poseer y demostrar el
empleado publico ”
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HABILIDADES

CONOCIMIENTOS

COMPRENSION
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Lo que una persona
hace, como lo hace y los
resultados que obtiene.

|

Comunicacion

Trabajo en

Equipo _
Adaptabilidad Desempefio

Etc.
/

Competencias
Conductuales

Republica de Colombia 1810-2010

Leer

Escribir

Habilidades Numéricas
Etc.

Competencias
sicas

Operar una Maquina
Llenar un Formulario

Etc.

!

Competencias
Técnicas
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COMPETENCIA

NO COMPETENCIA
DESARROLLADA DESARROLLADA

NO SE COMO SE COMO

NO PUEDO PUEDO

NO LO VEO ES
IMPORTANTE O ‘ IMPORTANTE O
APROPIADO APROPIADO

NO SOY YO

NO LO HAGO
HABITUALMENTE

LO HAGO
HABITUALMENTE
e
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NO SABE

NO PUEDE

NO QUIERE
NO CREE

4

RESISTENCIA
AL CAMBIO

@
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NO SABE

NO PUEDE

NO CREE

NO QUIERE
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70%
resultados
medios

20%
superior
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Tenga en cuenta que las
competencias son :

TAS |m
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Poca Importancia

Situacion de la capacitacion de los empleados Inequitativa

publicos y necesidades regionales de capacitacion. Desarticulada

Investigacion DAFP — ESAP 2006/2007 Descontextualizada
Bajo Impacto

Decreto 4665 de 2007

Ley 909 / 2004 COMPETENCIAS LABORALES
Decreto 1227 /2005 Art. 6 Implementacién en Proceso

150 900
NTCGP 1000 >
BUREAL VERITAS

Certification
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Es un conjunto coherente de acciones de capacitacion y formacion, que
durante un periodo de tiempo y a partir de unos objetivos especificos, facilita
el desarrollo de competencias , el mejoramiento de los 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 publica !

Decreto 1567 / 1998, art. 3 literal ¢ : “Con el propdsito de organizar la capacitacion
internamente cada entidad debe formular con periodicidad minima de un afio su P.I.C"

1 Guia para la formulacién del Plan Institucional de Capacitacion — P.I.C - 2008
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TEORIA
CONSTRUCTIVISTA

EDUCACION BASADA APRENDIZAJE

EN PROBLEMAS COLABORATIVO

PROYECTOS DE
APRENDIZAJE EN
EQUIPO
PA.E
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APRENDIZAJE BASADO EN
PROBLEMAS (ABP)
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DIFERENCIA CON EL APRENDIZAJE TRADICIONAL
Aprendizaje tradicional: lineal

3. Se presenta un
problema para aplicar I
aprendido

2. Se aprende la
gue se debe sabe informacion

ABP: ciclico

e Se presentad
problema (disenado
0 seleccionado)

2. Se identifican las
necesidades de
aprendizaje

4. Se resuelve el proble ]
0 se identifican 3. Se da el aprendizaj

problemas nuevos de informacion

150 900

NTCGP 1000 .E
BUREAL VERITAS
Certification
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ETAPAS QUE SE PRESENTAN
EN EL ABP

Resistencia.
Ansiedad porgue consideran que no saben lo

suficiente y van despacio.

Van observando logros e identificando
aprendizajes.

Actitud de seguridad y congruencia
El equipo funciona autbnomamente.




uela Superior de Administraciéon Publica B/CENTENARIO .

Preparar y motivar para la
implementacion del PIC

Campafia de sensibilizaciéon
-Directivos / Comisién
- Trabajo en equipo
- Organizaciones que aprenden

Identificacion y formacion de
Facilitadores

NTCGP 1000
BUREAL VERITAS
Certification
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FASE DE SENSIBILIZACION DENTRO DEL PROCESO DE IMPLE MENTACION DEL PIC

INTERESES DE LAS CON PERSONAS Sl MENSAJES (ASTVUACIDNES )
L DEPENDENCIAS J l HEEeE e COORDINADORES [

ENCONTRAR TEATRO
ESPACIOS

INFORMALES DE
COMUNICACION CAMPANAS DE <_como TALLERES DE
CLAROS DIFUSION / \ FORMACION
J\ L REUNIONES DE
‘ CHARLAS TRABAJO

ATRA CTIVOS\ se caracterizan
por set SEMINARIOS
CREIBLES /

MUSICA

EL PUBLICO AL

IMPORTANTES PARA
QUE SE DIRIGE

P 1000
BUREAL VERITAS
Certification




A

EL EMPLEADO
PUBLICO

y

v

EL EQUIPO DE
TRABAJO

v

EL DIRECTIVO

QUE SE NECESITA PARA QUE LOS PROTAGONISTAS SE

COMPROMETAN
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A 4

A 4

QUIENES
PUEDEN SER LOS

A

FACILITADORES
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PARTE | : CONFORMACION DEL EQUIPO
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LIDER cuya funcion es dinamizar
los procesos, coordinar reuniones y
realizar los registros y tramites
necesarios.

FACILITADOR quien monitorea
recoge informacion y retroalimenta.
Suministra informacion sobre lo
observado, orienta sobre la
pertinencia del problema eje del
proyecto y sobre las estrategias
para potenciar el aprendizaje al
Interior del equipo.
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ANALISIS DE LAS 5W

Que? (What) Determinar las causas de aparicion del problema

Quien? (Who) Con las personas relacionadas

Dénde? (Where) | Analizar el problema en lugar determinado

Cuando? ( When) | Cuando decidimos iniciar el manejo del
problema o cuando se detecto

Por quée? (Why) Indicar la causa raiz




Las necesidades, dificultades, retos o prioridades
Institucionales deben entenderse como una
oportunidad para aprender

1 2
Reto o necesidad Situacion
Institucional Problémica
(¢, QUE NECESITA (QUE DEBEN
LA APRENDER LOS

ORGANIZACION?) EMPLEADOS)




SITUACION PROBLEMA




SITUACION PROBLEMA

Problema de aprendizaje: Situacion que sustenta el
proyecto de aprendizaje y que afecta el desarrollo del
trabajo o actividad o proceso de la entidad.

Ejemplo: Necesidad o reto institucional: En el hospital
municipal se ha producido alta rotacion de personal
directivo y dificultades en el servicio, de acuerdo con el
informe de control interno esta situacion es generada
porque en el proceso de seleccidon no se estan utilizando
las pruebas adecuadas.

Situacion problemica: /Como determinar cuales son las
pruebas mas Indicadas para mejorar el proceso de
seleccion meritocratico?



SABERES PREVIOS

Necesidades de Capacitacion: Elaborar
una lista de lo que se necesita
saber, hacer y ser para resolver el

Saberes previos para resolver el problema. Los
integrantes del equipo deben responder: ¢Qué
sabemos (saberes, habilidades, actitudes) hoy

problema. para resolver el problema?
Las vacantes de carrera administrativa en el sector
SABERES publico deben proveerse mediante concursos
5 La Ley 909 de 2004 y los Decretos 1227 y 760 de 2005
6 H

reglamentan
administrativa.

la seleccibn de empleados de carrera

SABER HACER

Elaborar prueba de antecedentes

o? Realizar entrevistas de seleccion
Garantizar que sea el Mérito, el Unico principio que rige el
roceso de seleccion de empleados de carrera.
ACTITUDES P . plead !
5 Reconocer la libre concurrencia y la igualdad en el
[OR

ingreso a todos los ciudadanos que acrediten requisitos
en un proceso de seleccion.




NECESIDADES DE

CAPACITACION

Necesidades de Capacitacion: Elaborar una
lista de lo que se necesita saber, hacer y ser
para resolver el problema; incluir temas de la
Guia temética.

Saberes previos para resolver el problema. Los
integrantes del equipo deben responder: ¢Qué
sabemos (saberes, habilidades, actitudes) hoy
para resolver el problema?

SABERES

¢, Qué pruebas se utilizan en los procesos de
seleccion?

¢, Qué es una prueba psicométrica?

¢,Cuales son las pruebas psicométricas?

Las vacantes de carrera administrativa en el
sector publico deben proveerse mediante
CONCUrsos

La Ley 909 de 2004 y los Decreto 1227 y 760
de 2005 reglamentan la seleccion de empleados
de carrera administrativa.

SABER HACER

¢, Como se disefia una prueba psicométrica?
¢,COmo se escoge la prueba psicométrica mas
adecuada para cada uno de los empleos?

Elaborar prueba de antecedentes
Realizar entrevistas de seleccion

ACTITUDES

¢,Cual debe ser el comportamiento de un
seleccionador en la aplicacion de pruebas
psicomeétricas?

¢,Qué derechos se deben proteger a los
participantes en el proceso de seleccion?

Garantizar que sea el Mérito, el Unico principio
que rige el proceso de seleccion de empleados
de carrera.

Reconocer la libre concurrencia e igualdad en el
ingreso a los ciudadanos que acrediten
requisitos en un proceso de seleccion.
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OBJETIVOS DE APRENDIZAJE COLECTIVOS

Objetivos de

aprendizaje Ejemplos

Analizar, conocer, describir, enumerar, explicar, recordar, relacionar,

De conocimientos .
resumir, etc.

Aplicar, construir, demostrar, elaborar, experimentar, hacer,

De habilidades : - o
manejar, usar, utilizar, planificar, etc.

De actitudes Aceptar, apreciar, preferir, respetar, sentir, tolerar, valorar, etc




OBJETIVOS DE APRENDIZAJE COLECTIVOS
(Ejemplo)

Objetivos especificos de aprendizaje

|dentificar las caracteristicas de las pruebas psicométricas (SABER)

Comparar y contrastar las pruebas psicometircas estudiadas para
evaluar sus aplicaciones y ventajas y los diferentes ambitos de
aplicacion (SABER).

Conformar una bateria de pruebas psicométicas (HACER) .

Reconocer dilemas relacionados con problemas de inequidad en el
disefio y aplicacion de pruebas psicométricas y analizar alternativas
de solucion, considerando los aspectos positivos y negativos de cada
opcion (SER).

Estudiar la importancia de la innovacion para mantener y mejorar los
procesos de seleccion (Creatividad e innovacion — competencia
comportamental).




ELABORACION DEL PLAN APRENDIZAJE DEL
EQUIPO

 El plan de aprendizaje es una guia que elaboran los
miembros del equipo, en donde se programan todas las
acciones necesarias para el logro de los objetivos que
fueron definidos.

« Es el momento de la planificacidon en el que el equipo
piensa qué (contenidos) y como (metodologia) aprender
para lograr los objetivos que se propuso.

e« COmo, cuando, donde, con quée, quienes, en
cuanto tiempo




PLAN APRENDIZAJE DEL EQUIPO
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Concretar proyectos
encaminados a enfrentar
problemas o retos
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Concretar proyectos
encaminados a enfrentar
problemas o retos
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Organizar las actividades
asegurando recursos
financieros y logisticos

- Establecer objetivos generales y
especificos.

- Analizar estrategias internas y
externas.

- Definir requerimientos.

- Definir cronogramas

- Definir indicadores



Poner en marcha las acciones
gue garanticen los P.A.E y sus
objetivos de aprendizaje
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Contar con informacién
sistematizada tanto de la gestion
del P.I.C como de sus resultados en
términos de aprendizaje

- Considerar la evaluacion desde la
fase de formulacion.
- Considerar indicadores para cada
fase del PIC.
- Definir indicadores de:
. Gestion: cumplimiento de
objetivos y administracion del PIC
. Impacto: Cambio en las
situaciones problemay en las
competencias de los funcionarios



EVALUACION DEL PIC

Las fases del PIC se pueden agrupar en dos grandes
componentes:

La Gestion del PIC , en la que se evaluard el grado de
cumplimiento de los objetivos propuestos y la administracion
adecuada del plan

El Impacto del PIC en la que se valoraran la transferencia
del proceso de capacitacion al desempefio individual e
Institucional y los cambios generados en las situaciones
problémicas detectadas y en el desempeno institucional, que
el plan pretendio resolver, es decir, el impacto.



INDICADORES

La Gestidon del PIC




INDICADORES

Impacto Organizacional del PIC

 Valoracion de los cambios y mejoras organizacionales
como consecuencia de la capacitacion realizada. Se mide
a través de los usuarios, del cumplimiento de la mision vy
objetivos, de la comparacion entre un antes y un despues.

« Al medir el impacto de la capacitacion se valora la
dinamica de los cambios cuantitativos y cualitativos
operados en la organizacion y en sus areas de trabajo,
estableciendo un vinculo de causalidad directo o indirecto
entre la capacitacion realizada y los cambios

Institucionales.



