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INTRODUCCION

La Gestion de las Organizaciones tiene su origen en el concepto de Management
propuesto por el economista Alfred Marshall en el afio de 1880 el cual tomo6 como base
la division del trabajo, pero es en los ultimos afios donde ha venido cobrando mayor
importancia dada la complejidad del entorno empresarial y los nuevos retos impuestos
por la globalizacion de los mercados. Se trata de un modelo o sistema que promueve el
uso y manejo eficiente de todos los recursos con los que dispone una organizacion y se
diferencia del concepto clasico de la Administracién porque no solo busca el beneficio
econdémico, sino que promueve el cumplimiento de los compromisos sociales y

ambientales como elementos de la sostenibilidad organizacional.

Dentro de la Gestion Organizacional es muy importante el Talento Humano, dado el
papel trascendental que cumple este recurso en el cumplimiento de los objetivos
planteados dentro de la organizacion. Por tal razbn en el presente trabajo
correspondiente al Proyecto de Grado del Diplomado de profundizacion en Gerencia del
Talento Humano, se estudiara el Plan Institucional de Capacitacion (PIC) de la Direccion
de Impuestos y Aduanas Nacionales - DIAN para identificar problemas y plantear
alternativas de solucion a los mismos. Entendiendo que la Gestion del Conocimiento
tiene sus bases en la capacidad de transmitir conocimiento en todos los niveles de la
organizaciéon y eso se logra, en gran medida, mediante la correcta planificacion, ejecucién

y evaluacion del plan de capacitaciones.



Para ello se realiza la investigacion en cinco etapas identificadas como capitulos, asi:

En el capitulo uno se identifica el problema en la gestion del conocimiento orientada
al proceso de Capacitacion en la DIAN Seccional Palmira, debido a la situacién
observada donde algunos factores impactan negativamente en la asistencia y el

cumplimiento del PIC.

El capitulo dos corresponde al marco tedrico, basado en la teoria oriental de Nonaka
& Takeuchi (1995) quienes han expresado que el valor creado por una organizacion es
primariamente determinado por la transferencia técita y explicita de conocimiento entre

individuos y en la conversion del conocimiento de un tipo a otro.

El capitulo tres usa como metodologia de investigacion los datos estadisticos,
aplicados a la DIAN Seccional Palmira, que es conformada por 82 funcionarios de los
cuales 39 funcionarios conforman la muestra para el desarrollo de la investigacion y a

guienes se les aplica la encuesta como fuente para obtener la informacion requerida.

El capitulo cuatro presenta de manera ordenada y clara los gréaficos y analisis de los

resultados obtenidos y su expresion en porcentaje.
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El capitulo cinco plantea los hallazgos de la investigacion de acuerdo a las evidencias,

asi como las recomendaciones y propuestas de mejoramiento para la Entidad.

PRESENTACION DE LA DIAN

La Direccion de Impuestos y Aduanas Nacionales — DIAN con NIT 800.197.268, fue
creada mediante Decreto 2117 de 1992 al fusionar la Direccion de Impuestos Nacionales

(DIN) con la Direccion de Aduanas Nacionales (DAN).

Su naturaleza juridica estd organizada como una Unidad Administrativa Especial del
orden nacional, de caracter eminentemente técnico y especializado, con personeria
juridica, autonomia administrativa y presupuestal y con patrimonio propio, adscrita al

Ministerio de Hacienda y Crédito Publico.

Su jurisdiccion comprende el territorio nacional colombiano y su domicilio principal es

la ciudad de Bogotd, D.C. Hace presencia en 49 ciudades de Colombia: Arauca, Armenia,

Barrancabermeja, Barranquilla, Bogota, Bucaramanga, Buenaventura, Cali, Cartagena,
Cartago, Cucuta, Florencia, Girardot, Ibagué, Inirida, Ipiales, Leticia, Maicao, Manizales,
Medellin, Mitua, Monteria, Neiva, Palmira, Pamplona, Pasto, Pereira, Popayan, Puerto

Asis, Puerto Carrefio, Riohacha, Santa Marta, San Andrés, San José del Guaviare,
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Sincelejo, Sogamoso, Tumaco, Tunja, Tulua, Uraba, Quibdé, Valledupar, Villavicencio,

Yopal. Mediante puntos de contacto en Pitalito, Ocafia, Magangué, la Dorada y Buga.

Su objetivo y razén de existencia es coadyuvar a garantizar la seguridad fiscal del
Estado Colombiano y la proteccién del orden publico y econémico nacional, mediante la
administracion y control al debido cumplimiento de las obligaciones tributarias, aduanera
y cambiarias, los derechos de explotacién y gastos de administracion sobre los juegos
de suerte y azar explotados por entidades publicas del nivel nacional y la facilitacion de
las operaciones de comercio exterior en condiciones de equidad, transparencia y

legalidad.

La Misién, nuestra responsabilidad.

En la Direccidén de Impuestos y Aduanas Nacionales somos responsables de administrar
con calidad el cumplimiento de las obligaciones tributarias, aduaneras y cambiarias,
mediante el servicio, la fiscalizacion y el control; facilitar las operaciones de comercio
exterior y proveer informacién confiable y oportuna, con el fin de garantizar la

sostenibilidad fiscal del Estado colombiano.

La Vision, nuestra aspiracion.
En el 2020, la Direccion de Impuestos y Aduanas Nacionales de Colombia genera un alto
nivel de cumplimiento voluntario de las obligaciones tributarias, aduaneras y cambiarias,

apoya la sostenibilidad financiera del pais y fomenta la competitividad de la economia
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nacional, gestionando la calidad y aplicando las mejores practicas internacionales en su

accionar institucional.

Objetivos Estratégicos.
El Plan Estratégico 2014-2018 se defini6é cuatro objetivos estratégicos:
1. Contribuir a la sostenibilidad de las finanzas publicas del Estado Colombiano.

2. Aportar al mejoramiento de la competitividad del Pais.
3. Fomentar el cumplimiento voluntario de las obligaciones tributarias, aduaneras y

cambiarias.

4. Desarrollar las mejores practicas de la gestion de Buen Gobierno para incrementar

los niveles de confianza y credibilidad.

Actividad Econdmica.

Cddigo CIIU 8412: Actividades ejecutivas de la administracion publica.

Numero de Funcionarios a Nivel Nacional.

De acuerdo al Cédigo de Buen Gobierno afio 2015 version 3, el funcionario DIAN se
caracteriza por su idoneidad y calificacion, es protagonista de su autodesarrollo, a través
de condiciones institucionales que posibiliten la generacion y administracion del
conocimiento, que redunde en el crecimiento personal, el quehacer de la Entidad, asi
como en la integridad de sus procesos y procedimientos. Su desempefio esta enmarcado

en el cumplimiento de las politicas legales y el codigo de buen gobierno.
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A nivel nacional la organizacion cuenta con una fuerza laboral de 9.101 funcionarios

comprendida entre empleados de planta, provisionalidad y temporalidad.

La Direccién Seccional de Impuestos y Aduanas de Palmira, cuenta con 82 funcionarios
distribuidos asi: 6 funcionarios en el despacho de la Direccion, 11 en la Division de
Gestion Administrativa y Financiera, 15 en la Divisién de Gestion de Asistencia al Cliente,
17 en la Division de Gestion de Fiscalizacion, 5 en la Division de Gestion de Liquidacion

y 28 en la Division de Gestién de Recaudo y Cobranzas.

CAPITULO 1. EL PROBLEMA

En este capitulo se evaluo el Plan Institucional de Capacitacion (PIC) de la DIAN para
el primer trimestre del afio 2016, mediante la revision de aquellos factores que por su
importancia afectan el cumplimiento de los objetivos trazados para cada una de las
jornadas que se llevaron a cabo y que, por consecuencia, impiden la correcta Gestion

del Conocimiento en la Entidad.

1.1. Antecedentes del Problema.
Durante el desarrollo de este Diplomado de profundizacién en Gerencia del Talento
Humano, se han identificado algunas situaciones que afectan la generacion y el

fortalecimiento del conocimiento en los empleados que laboran en la Entidad, tales como:
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- El Plan Institucional de Capacitacion PIC parece ser mas un requisito para la
Entidad, que un recurso o estrategia que permita generar conocimiento en sus

funcionarios.

- Algunos empleados se predisponen negativamente a las jornadas de capacitacion
porque consideran que estas afectan sus funciones y obligaciones laborales, cabe
mencionar que la Entidad tiene gran déficit de personal lo que genera sobre carga laboral

en sus empleados.

- Algunos empleados tienen el concepto equivoco de que los procesos de
capacitacion realizados bajo otra modalidad diferente a la presencial no son buenos y
por consiguiente se resisten a asistir a estos. Situacién que se hace compleja si se tiene
en cuenta que muchos empleados se encuentran en edad adulta y poco aceptan que
estas modalidades (semipresencial, virtual, autoestudio, etc.) son una gran posibilidad

de aprendizaje y que, ademas, facilitan la alternancia entre el trabajo y el estudio.

- Escaso relevo generacional al interior de la Entidad, lo que implica tener una
poblacién importante de empleados en edad adulta y que al tener mucha experiencia (20
0 mas afos en su cargo), en algunos casos llegan a considerar que sus conocimientos

son muy amplios y por consiguiente no necesitan mas capacitacion.
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- Definicion de Roles y Cargos que en muchos casos impiden capacitar al
funcionario que realmente lo requiere. Pues es comdn encontrar situaciones como que
un proceso se ejecuta por un funcionario de menor rol que el requerido para dicha
funcidén, que el empleado es un supernumerario 0 esta en provision y por norma en estas

condiciones no puede ser trasladado para recibir capacitacion.

1.2. Planteamiento del Problema.

La DIAN es determinante para la economia de la Nacion por ser la encargada de
garantizar el cumplimiento de las obligaciones tributarias, aduaneras y cambiarias de
nuestro Pais. Por tal razon las labores que llevan a cabo sus funcionarios son de gran
responsabilidad y requieren de amplio conocimiento porque de ellas depende la mayor
generacion de ingresos fiscales del Pais, situacion que se hace evidente en su Plan
Estratégico 2014-2018 en el que se establecio la Gestion del Talento Humano como uno
(1) de los seis (6) componentes estratégicos para el cumplimiento de sus objetivos

misionales.

Por tal razén el problema que se aborda en este trabajo es: ¢ Cuales son los factores
gue impactan negativamente en la asistencia de los funcionarios de la DIAN Seccional
Palmira a las capacitaciones programadas en el Plan Institucional de Capacitacion

durante el primer trimestre del 2016?

1.3. Objetivos de la Investigacion.
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Objetivo General.
Determinar si los programas de capacitacion que recibieron los funcionarios de la
DIAN Seccional Palmira durante el primer trimestre del 2016, mejoraron sus

competencias laborales y contribuyeron a la gestién del conocimiento.

Objetivos Especificos.
- Identificar probleméticas presentadas durante la ejecucion del Plan Institucional

de Capacitacion (PIC) de la Entidad.

- Determinar el cumplimiento de los objetivos y principios trazados para las

actividades educativas realizadas.

- Proponer acciones que permitan el mejoramiento de los resultados obtenidos en

los programas de capacitacion de la DIAN.

1.4. Justificacion de la Investigacion.

El Talento Humano es el recurso mas importante que tiene una Organizacion pues sin
este es imposible cumplir sus objetivos y la direccién general de la DIAN es clara en
reconocerlo al afirmar que cada una de las acciones que realizan sus funcionarios desde
sus puestos de trabajo en cualquier parte del Pais, apuntan y contribuyen al cumplimiento
de los objetivos institucionales y las metas asignadas por el Gobierno Central. De ahi la
importancia de que sus funcionarios cuenten con las competencias laborales necesarias

para afrontar los enormes retos y responsabilidades propias de sus funciones.
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Es por eso que la presente investigacion resulta de gran importancia porque la
evaluacion de los programas de capacitacion es un mecanismo efectivo para establecer
si el PIC esta contribuyendo realmente a la generacion del conocimiento que se requiere
en la Entidad. Por lo tanto, los resultados obtenidos en esta investigacion beneficiaran
en primera instancia a la DIAN pues no solo tendr4 un diagnostico referente a sus
capacitaciones, sino también, un plan de mejoramiento para cada una de las
probleméticas que se llegaran a identificar durante la investigacion. Con este ultimo se
pretende contribuir al mejoramiento de los resultados generados por los programas de

capacitacion que se ejecuten a futuro en la Entidad.

CAPITULO 2. REVISION DE LITERATURA

2.1. Marco Teorico.
Se definen las siguientes teorias basicas que dan sustento a la importancia que tienen

los procesos de capacitacion al interior de las Organizaciones.

* La organizacion creadora de conocimiento (Modelo propuesto por Ikujiro Nonaka

e Hirotaka Takeuchi)
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» La capacitacion dentro de la Gestién del Conocimiento.
» Conceptos generales sobre capacitacion.

+ Meétodos o modalidades de capacitacion en la DIAN.

« Marco Normativo del PIC de la DIAN.

* PIC de la Entidad para el afio 2016.

2.1.1. La organizacion creadora de conocimiento (Modelo Nonaka y Takeuchi).
Para Nonaka y Takeuchi (1999) La organizacion creadora de conocimiento se basa en
un marco teorico donde la organizacion se visualiza desde dos dimensiones de creacion
de conocimiento: la dimension ontoldgica y la dimensién epistemoldgica. Se analiza la
manera en que el conocimiento se crea a partir de la conversion entre lo que se conoce
como conocimiento tacito y conocimiento explicito. La organizacion creadora de
conocimiento para los autores tiene tres funciones primordiales: generar nuevo
conocimiento; difundirlo por toda la empresa e incorporar lo aprendido a las nuevas
tecnologias.

Por lo tanto, segun Nonaka y Takeuchi (1999) Para trabajar con la teoria de creacién

de conocimiento organizacional, es preciso entender la naturaleza del conocimiento.

Para esto se debe ver las dos dimensiones del conocimiento: La ontolégica y la

Epistemoldgica. A continuacion, se analizan en detalle estas dos dimensiones.

2.1.1.1. Ladimensién ontolégica del conocimiento.
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Para Nonaka y Takeuchi (1999) Esta dimension considera la creacion de
conocimiento organizacional, como algo opuesto a la creacion de conocimiento
individual, la cual se centra en los niveles de las entidades creadoras de conocimiento
(individual, grupal, organizacional e inter-organizacional) Es decir, el entorno con que el

conocimiento se ve involucrado.

En términos concretos, el conocimiento es creado sélo por los individuos. Una
organizacion no puede crear conocimiento sin individuos y para ello la organizacion debe
apoyar la creatividad individual o proveer el contexto para que los individuos generen
conocimientos. Por lo tanto, la generacion de conocimiento organizacional debe ser
entendida como el proceso que amplifica “organizacionalmente” el conocimiento
generado por los individuos y lo cristaliza como parte de la red de conocimientos de la

organizacion.

2.1.1.2. Ladimension epistemoldgica del conocimiento.

Seguin Nonaka y Takeuchi (1999) La teoria de creacion de conocimiento
organizacional se basa en el proceso de comunicacion del conocimiento en torno a
modos de conversion entre el conocimiento tacito y el explicito. EI conocimiento tacito es
muy personal y dificil de plantear a través del lenguaje formal y, por lo tanto, dificil de
transmitir y compartir con otros. Tiene sus raices en lo mas profundo de la experiencia
individual, asi como en los ideales, valores y emociones de cada persona. Mientras que

el conocimiento explicito es aquel que puede expresarse a través del lenguaje formal; es
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decir, con palabras y nimeros, y puede transmitirse y compartirse facilmente, en forma

de datos, formulas cientificas, procedimientos codificados o principios universales.

Para Nonaka y Takeuchi (1999) La dimensidon epistemoldgica en la creacién de
conocimiento se da por la interaccion entre el conocimiento explicito y el tacito, llevada a
cabo por los individuos de una organizacion y que es denominada por los autores como
conversion de conocimiento. Existen cuatro formas de conversién de conocimiento cuya
interaccion constituye el motor del proceso de creacion de conocimiento. Estas fases se

describen a continuacion.

* La Socializacion: Es el proceso de adquirir conocimiento tacito a través de
compartir experiencias por medio de exposiciones orales, documentos,
manuales, etc. Este conocimiento se adquiere principalmente a través de la
imitacion y la practica. La Socializacion se inicia con la creacién de un campo
de interaccion, el cual permite que los miembros de un equipo compartan sus

experiencias y modelos mentales.

+ La Exteriorizacion: Es el proceso de convertir conocimiento tacito en
conceptos explicitos, haciéndolo comprensible para otros miembros de la
Empresa. Supone ademas la interaccion del individuo y del grupo, y requiere
de técnicas que ayuden a expresar este conocimiento tacito a través de

lenguaje figurativo, en forma de analogias, metaforas y del lenguaje visual.
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+ La Combinacién: Es el proceso de sistematizar conceptos, el conocimiento
explicito se sintetiza y formaliza de manera que cualquier miembro de la
Empresa pueda acceder a él. Para que esta etapa se complete es preciso
capturar e integrar nuevo conocimiento explicito, difundir el conocimiento
explicito con presentaciones, conferencias, etc., y procesarlo para hacerlo mas

accesible.

* Lalnteriorizacion: Es el proceso de incorporacion de conocimiento explicito
en conocimiento tacito a través de “aprender haciendo", que analiza las
experiencias adquiridas en la puesta en practica de los nuevos conocimientos
y que se incorpora en las bases de conocimiento tacito de los miembros de la

organizacion en forma de modelos mentales compartidos o practicas de trabajo.

2.1.2. La capacitaciéon dentro de la gestion del conocimiento.
La Gestion del Conocimiento (del inglés Knowledge Management) es un concepto tan
amplio y abarca multiples elementos, que es complejo precisar una definicion exacta y

completa de su significado. Basta con revisar algunas definiciones y conceptos de

importantes autores en este tema:
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‘La Gestidon de Conocimiento es la tendencia que procura crear un marco
epistemologico capaz de agrupar todos aquellos saberes, practicas e ideas que hacen
parte de los escenarios empresariales (ambitos de indagacion o categorias de analisis)”

(Benavides, 2010).

Para (Lopez) “La gestion del conocimiento es el conjunto de procesos y sistemas

conducentes a incrementar el capital intelectual en una organizacion”.

La gestién del conocimiento es una disciplina que puede ayudar a mejorar el
desempefio de una organizacion gracias a que en ésta se encontraran los datos y la
informacion de una empresa, logrando que se tenga el conocimiento de cual es la
situacion de la empresa, como es que se puede mejorar, etc. Toda esta informacion tiene
gue ser comunicada al personal que trabaja dentro del organizacion para que estén
conscientes de que es lo que necesita la empresa, asi como también es importante la
informacién que puedan brindar los trabajadores desde su nivel hacia un nivel mas alto

(zdhiga, 2015).

La gestion del conocimiento consiste en un conjunto de procesos sistematicos
(identificacion y captacion del capital intelectual; tratamiento, desarrollo y compartimiento
del conocimiento; y su utilizacion) orientados al desarrollo organizacional y/o personal vy,
consecuentemente, a la generacion de una ventaja competitiva para la organizacion y/o

el individuo (Rodriguez, 2006, p. 29).
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La gestion del conocimiento es un proceso que apoya a las organizaciones para
encontrar la informacion relevante, seleccionar, organizar y comunicarla a todo el
personal activo; este ciclo es necesario para acciones tales como la resolucion de

problemas, dinamica el aprendizaje y la toma de decisiones (Hernandez, 2014).

Gestion del conocimiento es el proceso por el cual una organizacién, facilita la
trasmision de informaciones y habilidades a sus empleados, de una manera sisteméatica
y eficiente. Es importante aclarar que las informaciones y habilidades no tienen por qué
estar exclusivamente dentro de la empresa, sino que pueden estar 0o generarse

generalmente fuera de ella (Archanco, 2011).

Después de revisar las anteriores definiciones es evidente la diversidad de conceptos
y enfoques que tienen cada uno de los autores. Pero lo que si es claro es que la Gestién
de Conocimiento busca permanentemente el mejoramiento de las competencias en las
personas y para ello los procesos de capacitacion son una de las fuentes de

conocimiento mas importantes para las organizaciones.

2.1.3. Conceptos generales sobre capacitacion.

A continuacion, se presentan definiciones y conceptos sobre capacitacion:
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Capacitacion es una actividad sistematica, planificada y permanente cuyo proposito
general es preparar, desarrollar e integrar a los recursos humanos al proceso productivo,
mediante la entrega de conocimientos, desarrollo de habilidades y actitudes necesarias
para el mejor desempefio de todos los trabajadores en sus actuales y futuros cargos y

adaptarlos a las exigencias cambiantes del entorno (Martinez, 2009).

“La capacitacion es una herramienta que posibilita el aprendizaje y por esto contribuye

a la correccion de actitudes del personal en el puesto de trabajo” (Jaureguiberry, 2010).

“Conjunto de actividades didacticas orientadas a suplir las necesidades de la Empresa
y que se enfocan hacia una ampliacion de los conocimientos, habilidades y actitudes de
los empleados la cual les permitirhd desarrollar sus actividades de manera eficiente”

(Farina, 2014).

“La Capacitacion es un proceso que posibilita al capacitando la apropiacion de ciertos
conocimientos, capaces de modificar los comportamientos propios de las personas y de

la organizacion a la que pertenecen” (Cardenas, 2015, p. 18).

“La capacitacion consiste en una actividad planeada y basada en necesidades reales
de una Empresa u Organizacion y orientada hacia un cambio en los conocimientos,

habilidades y actitudes del colaborador” (Siliceo, 2006, p. 59).


http://www.monografias.com/trabajos5/psicoso/psicoso.shtml#acti
http://www.monografias.com/trabajos15/indicad-evaluacion/indicad-evaluacion.shtml
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2.1.4. Métodos de capacitacion en la DIAN.

LA DIAN en la resolucion 8859 del 09 de agosto de 2006 en su articulo nimero dos
(2) establecio que, de acuerdo con la politica institucional, la racionalidad en el uso de
los recursos publicos, las condiciones econdmicas y ambientales, la disponibilidad de
recursos tecnoldgicos y la cobertura y alcance que se requieran, las modalidades a

través de las cuales se desarrolla la capacitacion son:

2.1.4.1. Presencial.

Es la interaccion directa entre el participante y el docente, en un espacio concreto y
en un horario definido, en el cual el docente como experto transmite y propicia la
generacion de conocimiento, orienta y facilita su estructuracién a través de metodologias

apropiadas (Resolucién 8859 DIAN, 2006, p. 2).

2.1.4.2. Semipresencial.

Se trabaja en sesiones con interaccion directa entre el participante y el docente en un
espacio fisico determinado y con un horario acordado de antemano en el que el docente
profundiza y concreta los temas que el participante ha trabajado previamente en sesiones
de autoestudio, con o sin el acompafamiento de un tutor (Resoluciéon 8859 DIAN, 2006,

p. 2).
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2.1.4.3. Virtual.

“Permite la participacion en el proceso de ensefianza-aprendizaje a través del uso de
las nuevas plataformas tecnoldgicas de la informatica y las telecomunicaciones, en unos
ambientes interactivos docente-participantes y participantes entre si” (Resolucion 8859

DIAN, 20086, p. 2).

2.1.4.4. Autoestudio.

“El participante es el eje central que dinamiza todo el proceso de aprendizaje;
desarrolla y evalla las acciones que lo conducen al logro del objetivo propuesto, con o

sin el acompafamiento de un tutor” (Resolucién 8859 DIAN, 2006, p. 2).

2.1.4.5. Otras.

“Que se consideren convenientes segun la necesidad, objetivos y cobertura

requerida” (Resolucion 8859 DIAN, 2006, p. 2).

Paragrafo: Las modalidades anteriormente descritas pueden combinarse de acuerdo con

las necesidades establecidas y los recursos disponibles.

2.1.5. Marco Normativo del PIC de la DIAN.
Segun la Guia para la formulacién del plan institucional de capacitacién del Departamento

Administrativo de la Funcion Publica (DAFP) el PIC es el conjunto coherente de acciones
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de capacitacion y formacion que durante un periodo de tiempo y a partir de unos objetivos
especificos, facilita el desarrollo de las 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. A continuacion, se presenta el resumen del marco normativo del
Plan Institucional de Capacitacion (PIC) de la DIAN y todo lo relacionado con programas
de capacitacion de sus funcionarios:

Tabla 1.
Marco Normativo del PIC de la DIAN

Articulo 54 de la
Constitucién
Politica de 1991

Es obligacion del Estado y de los empleadores ofrecer formacion y habilitacion profesional
y técnica a quienes lo requieran.

Articulo 20 del
Decreto 1071 de
1999

A la Secretaria de Desarrollo Institucional le corresponde ejecutar las politicas sobre el
desarrollo de los procesos de capacitacion de los empleados publicos de la entidad, segin
las normas legales vigentes, asi como las relacionadas con la formacion en la cultura y ética
institucionales.

Articulo 51 del
Decreto 765 de
2005

Se define la capacitacion como un proceso sistematico, integral y contintio orientado al
desarrollo de las competencias, actitudes, habilidades y potencial exigidos por el perfil del
rol, mediante acciones formativas que permitan la acreditacion de los empleados.

Aurticulo 53 del
Decreto 765 de
2005

Establece que, de acuerdo con la politica fijada por el Departamento Administrativo de la
Funcién Pdblica, la dependencia de Gestion Humana de la DIAN o quien haga sus veces,
formulara los planes y programas de capacitacion.

Awrticulo 57 del
Decreto
Reglamentario
3626 de 2005

Orienta la capacitacion a incrementar la capacidad individual y colectiva para el
cumplimiento de la misién y el logro de la vision y la dirige a todos los empleados publicos
de la Unidad Administrativa Especial Direccion de Impuestos y Aduanas Nacionales —
DIAN.

Articulo 58 del
Decreto
Reglamentario
3626 de 2005

Establecen como objetivos de la capacitacion en la DIAN: desarrollar y fortalecer las
competencias de los empleados que permitan el mejor desempefio y gestion en el empleo;
elevar la efectividad personal, grupal y organizacional, de tal manera que se propicie el
desarrollo personal e institucional; fortalecer la ética del servicio pdblico y orientar hacia
ésta la accion individual, grupal e institucional; facilitar la generacion, administracion y
distribucion del conocimiento y crear condiciones propicias para el mejoramiento y
aprendizaje organizacional a través de metodologias sistematicas, integrales y permanentes.

Resolucién 8859 de
agosto 2006

Por la cual se reglamenta la capacitacion, la induccion y la reinduccion en la Unidad
Administrativa Especial Direccion de Impuestos y Aduanas Nacionales DIAN.

Articulo 11 del

Son funciones de la subdireccion de gestion de personal coordinar la ejecucién de los
procesos de capacitacion y expedir los respectivos certificados.
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Decreto 4048 de
2008

Articulo 03 del
Decreto 2482 del
2012

La Gestién del Talento Humano estara orientada al desarrollo y cualificacion de los
servidores publicos buscando la observancia del principio de mérito para la provision de los
empleos, el desarrollo de competencias, vocacion del servicio, la aplicacion de estimulos y
una gerencia publica enfocada a la consecucion de resultados. Incluye, entre otros el Plan
Institucional de Capacitacién, el Plan de Bienestar e Incentivos, los temas relacionados con
Clima Organizacional y el Plan Anual de Vacantes.

Nota. Fuente: Plan Institucional de Capacitacion 2015, Departamento de la Funcién Publica Grupo de Gestion

Humana.

2.1.6. PIC de la Entidad para el afio 2016.

El Plan Institucional de Capacitacion de la DIAN para el afio 2016 se dio a conocer

mediante Memorando niumero 000359 del 31 de diciembre de 2015 y formula las

siguientes capacitaciones, asi:



Tabla 2.
PIC de la DIAN para el afio 2016.
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Nota. Fuente: Memorando N° 000359 del 31 de diciembre de 2015, DIAN.
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2.1.7. Modelo Estratégico Integral.
A continuacion, se presentan definiciones y conceptos acerca de un modelo

estratégico integral:

“Para comenzar, debemos partir de la base de que un Modelo Estratégico no se centra
en la busqueda de las causas del problema, sino en cémo funciona y como se puede

cambiar la situacion” (Garcia, 2010).

Segun Alles (2002) Para realizar un modelo 6ptimo de capacitacién y méas

especificamente recolectar las necesidades no solo basta con la opinion del jefe ni con la
adecuacion persona-puesto. Se debe analizar de manera holistica, teniendo en cuenta
los factores anteriormente mencionados pero también los objetivos misionales y la vision
gue se tenga tanto para los puestos de trabajo como para la Empresa. Todo debe estar
encaminado a lograr y ampliar la productividad primero del empleado pero siempre

potencializando a la Organizacion.

Para Rodriguez (2006) Con la excepcién del modelo propuesto por Nonaka y Takeuchi
(1998), los demas modelos de conocimiento coinciden, con mayor o menor dispersion y
claridad, en establecer tres componentes basicos de la estructura y la dindmica de
cualguier modelo o sistema de administracion con énfasis en el conocimiento: diagnostico
organizacional, disefio y desarrollo del sistema para la creacién del conocimiento y

seguimiento de los resultados.
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CAPITULO 3. METODOLOGIA GENERAL

En este capitulo se define que la metodologia utilizada para realizar la investigacion

en la DIAN es de tipo evaluativa. De acuerdo con Haro (2009):

Este tipo de investigacion tiene como objetivo evaluar los resultados de uno o mas
programas que hayan sido o estén aplicados dentro de un contexto determinado. La
intencion de la investigacién evaluativa es medir los efectos de un programa por
comparacién con las metas que se propuso lograr, a fin de tomar decisiones

subsiguientes para mejorar la ejecucion futura.

Precisamente es el objetivo de esta investigacién, que pretende determinar la
percepcion que tiene los funcionarios de la DIAN Seccional Palmira frente a los
programas de capacitacion realizados por la Entidad durante el primer trimestre del 2016.
Para posteriormente determinar los principales factores o problematicas que impiden
obtener los objetivos propuestos por el plan; y finalmente plantear una propuesta de

mejoramiento para cada una de estas problematicas.

Cabe mencionar que, de acuerdo con Palencia (2011):
El distinguir de que tipo es la investigacion que se va a realizar no tiene un valor por si
mismo, ni es un requisito que otorga mayor rigurosidad o valor, sino que sirve
fundamentalmente para disponer mejor del método y ser conscientes de los fines que se

pretende alcanzar (p. 76)
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3.1. Método de Investigacién.

El método de investigacion es de enfoque cualitativo y esta orientado a determinar la
percepcion que tienen los funcionarios de la DIAN Seccional Palmira respecto a los
programas de capacitacion realizados por la Entidad durante el periodo anteriormente

mencionado.

3.2. Poblacion y Muestra.

La Direccion de Impuestos y Aduanas Nacionales — DIAN es una entidad de orden
Nacional y cuenta con un total de 9.111 funcionarios. Para la investigacion se toma como
poblacion los 82 funcionarios de la Seccional Palmira (Valle del Cauca) y el tamafio de la
muestra finita (nUmero de funcionarios a entrevistar) se determina mediante la aplicacion

de la siguiente formula:

_ N*Zaz*p*q
Cd2x(N—1)+Za2xpx*q

n

Donde:

N: Total de la Poblacion (82)

Za: 1.99 al cuadrado (seguridad del 98%) p:
proporcion esperada (en este caso 5% = 0.05) q:
1 —p (en este caso 1-0,05 = 0.95) d: precision

(5% = 0.05)
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82%1.99%%0,05+0,95 15,424
n(d =5%) = =
0.052%(82—1)+1.992%0.05%0.95 0,2025+40,1881

=39

Determinacion de la muestra con los mismos indicadores, mediante herramienta Excel de

ASEDESTO (Asesoria y Desarrollo Estratégico Empresarial).

Tabla 3.
Determinacion de la muestra para poblacion finita.
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Nota. Fuente: Herramienta Excel de ASEDESTO (Asesoria y Desarrollo Estratégico Empresarial)

Teniendo en cuenta ambos resultados obtenidos de forma manual y mediante la

herramienta informética, la muestra es de 39 funcionarios.

3.3. Fuentes de Informacion.
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La fuente de informacion utilizada en la presente investigacion es primaria o directa,
pues se conocera la opinidon de 39 funcionarios de la DIAN Seccional Palmira respecto a
los programas de capacitacion llevados a cabo por la Entidad en el primer trimestre del
afio en curso. También se utiliza la fuente de informacion secundaria porque se recurre

a documentos oficiales de la DIAN, informes técnicos y de investigacion.

3.4. Técnicas de Recoleccion de Datos.
La recoleccion de la informacion se lleva a cabo mediante el instrumento de la

Encuesta, la cual tiene las siguientes caracteristicas:

- Se aplicard mediante entrevista personal, implicando la participacion directa del
entrevistador que es quien plantea los interrogantes a los entrevistados
(funcionarios DIAN Seccional Palmira). En esta investigacion la Encuesta sera
aplicada por la comparfiera Hanina Offir Perea (integrante del Grupo que realiza la

investigacion) quien es funcionaria de la Entidad en la Seccional Palmira.

- El cuestionario esta estructurado en dos partes; la primera corresponde a la
informacion de datos personales y laborales del empleado, y la segunda a la
tipificacion de preguntas especificas respecto a las capacitaciones que se

encuentran programadas en el PIC y se realizan en la DIAN Palmira.

- El cuestionario consta de 12 preguntas de tipo cerradas dicotomicas con opciones

de respuesta son: Si, No, No responde.
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- A todos los entrevistados se les aplicaran las mismas preguntas y en el mismo
orden. Asi que las diferencias que se presenten en las respuestas, son atribuibles
a las diversas percepciones que puedan tener cada uno de ellos con respecto a
los programas de capacitacion ejecutados por la Entidad en el primer trimestre del

presente afo.

CAPITULO 4. RESULTADOS

4.1. Resultados.

A continuacion, se presenta el numero de funcionarios que asistié a cada una de las
capacitaciones programadas por la Entidad para la Seccional Palmira durante el primer
trimestre de 2016, por medio de la modalidad de video conferencias. Cabe precisar que
no se realizaron capacitaciones bajo otra modalidad diferente a esta (virtual) durante el

trimestre analizado.

Tabla 4.

Asistencia a capacitaciones virtuales realizadas en el primer trimestre de 2016 en la
Seccional Palmira.

PROCESO TEMATICA BAJO LA MODALIDAD DE VIDEO CANT | FECHA
CONFERENCIAS FUNC
Cobranzas Socializacion plan de cobro 2016 17 20/01/2016

Recursos fisicos Pioyecto sistema de gestion documental 10 2/02/2016
Fiscalizacion  Lineamientos subdireccion de fiscalizacion tributaria 4 4/92/2016
Gestion humana _Manual de funciones y evaluacién del desempefio 10 5/02/2016
Gestion humana _Nprmatividad del derecho de peticién 52 19/02/2016
Gestion humana _Inventarios 6 29/02/2016
Recaudacion _ Proceso de recepcion y recaudo EAR 36 08/03/2016

Juridica aquerdo de conciliacidn y defensa dafio antijuridico 2 16/03/201
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Recursos fisicos Sistema de gestion documental 13 28/03/2016
Gestion humana Provision de empleos 41 29/03/2016
Cobranzas Plan operativo area de cobranzas 3 31/03/2016
TOTAL 194

Nota. Fuente: Formato FT — GH 1722 Registro de Asistencia a Capacitaciones Internas periodo enero — marzo 2016, DIAN
Palmira.

También se presentan los resultados de la encuesta aplicada a los 39 funcionarios de

la Seccional Palmira. Asi:

Pregunta 1. ¢ El PIC es acorde a las necesidades de conocimiento y competencias de los

funcionarios de la entidad?

Rpta. Aplicado el cuestionario se obtuvo como resultado que el 59% de los funcionarios
consideran que las capacitaciones son acordes a sus necesidades de conocimiento y
competencias, el 31% responden que estas no son acordes y el 10% no responde. Desde
esta perspectiva para los empleados las capacitaciones si estan orientadas a ampliar y
fortalecer sus conocimientos, sin embargo, se evidencia que la entidad debe implementar
estrategias que permitan detectar las verdaderas necesidades de capacitacion del 41%
de los funcionarios que consideran que la capacitacién debe ser de caracter mayormente

integro y con ello contribuir al fortalecimiento de sus habilidades y conocimientos.
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Gréfica 1. Necesidades de conocimiento y competencias.

1. ¢ EI PIC es acorde a las necesidades de conocimiento y competencias de los
funcionarios de la Entidad?

NO NO RESPONDE

=5 @NO ® NORESPONDE

Nota. Fuente: Encuesta aplicada a los empleados de la DIAN Palmira. Mayo 2016.

Pregunta 2. ¢Se tienen en cuenta las opiniones y sugerencias de los funcionarios al
momento de programar las capacitaciones?

Rpta. El 41% de los funcionarios expresan que, si se tienen en cuenta sus opiniones y
sugerencias, mientras que un 54% consideran que no y el 5% restante se abstienen de
responder. Es importante para la DIAN formular un PIC mas participativo en donde no
solo se evidencie y se responda a las necesidades de las areas de trabajo sino también

a los requerimientos de formacion de los empleados.
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Grafica 2. Opiniones y sugerencias en la formulacién del PIC.

2. ¢Se tienen en cuenta las opiniones y sugerencias de los funcionarios al momento
de programar las capacitaciones?
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Nota. Fuente: Encuesta aplicada a los empleados de la DIAN Palmira. Mayo 2016.

Pregunta 3. ¢Considera tener los conocimientos y competencias para cumplir con las

funciones?

Rpta. ElI 100% de los funcionarios manifiestan poseer el conocimiento y las competencias
necesarias para cumplir con sus funciones, lo cual significa una oportunidad para que la
Entidad alimente y refuerce el conocimiento de los empleados mediante la
implementacion de actividades de capacitacion significativas, a la vez que representa una
fortaleza para establecer una verdadera gestién del conocimiento que le permita hacer

uso de todo ese conocimiento acumulado en el momento que se requiera.
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Grafica 3. Nivel de conocimientos y competencias de los funcionarios.

3. ¢ Considera tener los conocimientos y competencias para cumplir con las funciones?
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Nota. Fuente: Encuesta aplicada a los empleados de la DIAN Palmira. Mayo 2016.

Pregunta 4. ¢ Recibe capacitacion adecuada para las funciones o cargo que desempefia?
Rpta. El 46% de los empleados recibe capacitaciones adecuadas para las funciones que
desemperia, lo cual confirma la relevancia de la formacion y el desarrollo del personal
para aplicar los conocimientos al desempefio laboral. Por el contrario, el 49% responde
gue no son adecuadas, lo que evidencia que se debe optar por un plan de capacitacion
gue demuestre la validez y enriquecimiento de los criterios y los requerimientos de la
capacitaciéon. También se cuenta con una minoria representada en un 5% que no
responde y sobre la cual se debe implementar un cambio de actitud que genere impactos

positivos.



Grafica 4: Capacitacion adecuada para el puesto de trabajo.

4. ;Recibe capacitacion adecuada para las funciones o cargo que desempeiia?
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Nota. Fuente: Encuesta aplicada a los empleados de la DIAN Palmira. Mayo 2016.

43

Pregunta 5. ¢ Las capacitaciones realizadas por la Entidad son importantes, significativas

y le aportan a su perfil laboral?

Rpta. Mediante esta pregunta se ha demostrado que un 67% de los empleados opinan

que las capacitaciones realizadas por la entidad son importantes y significativas, el 18%

consideran lo contrario y el 15% no responde. Los resultados demuestran que la mayoria

de los funcionarios reconocen la importancia de las capacitaciones al interior de la

Entidad como un proceso enriquecedor, pero por el otro lado la organizacion tiene el

desafio de construir un nuevo y motivador escenario del plan de capacitacion para

aguellos funcionarios que demuestran apatia y consideran que las capacitaciones no son

importantes.
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Grafica 5: Importancia de las capacitaciones.

5. ¢ Las capacitaciones realizadas por la Entidad son importantes, significativas y
le aportan a su perfil laboral?
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Nota. Fuente: Encuesta aplicada a los empleados de la DIAN Palmira. Mayo 2016.

Pregunta 6. ¢Los funcionarios son notificados de la asistencia a las jornadas de

capacitacion con el tiempo necesario para programar sus actividades?

Rpta. El 72% de los empleados afirma que si son notificados con el tiempo suficiente
para asistir a las capacitaciones. El 23% opina que no son notificados a tiempo y el 5%
no responden. Estos resultados nos demuestran claramente que existe una
programacion de actividades y una comunicacién acertada que le permiten al empleado
organizar sus tareas diarias y vincularse efectivamente a las actividads educativas, sin
embargo se refleja en una minoria que existe un puente en materia de comunicacion en

el que se debe trabajar a fin de articular a todo el personal con las capacitaciones.



45



46

Grafica 6 Notificacion para asistir a las capacitaciones.

6.¢, Los funcionarios son notificados de la asistencia a las jornadas de
capacitacion con el tiempo necesario para programar sus actividades?
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Nota. Fuente: Encuesta aplicada a los empleados de la DIAN Palmira. Mayo 2016.

Pregunta 7. ¢ Asiste Unicamente a las capacitaciones que tienen que ver con su area de

trabajo?

Rpta. EI 38% de los funcionarios manifiestan asistir inicamente a las capacitaciones de
su area. El 59% asisten a las capacitaciones programadas sin tener en cuenta si son o
no de su area y el 3% no responde. De los resultados anteriores se observa que los
empleados no solo ejecutan una planificacion en materia de capacitaciéon, sino que
también hacen uso de todas las alternativas educativas y de aprendizaje que la Entidad
les brinda. También se observa la existencia de una participacion individualista que

amerita sensibilizar acerca de la importancia de construir conocimiento en doble via.



Grafica 7 Asistencia de los empleados a las capacitaciones.
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7. ¢ Asiste Unicamente a las capacitaciones que tienen que ver con su area de
trabajo?

52
3

NO NO RESPONDE

"SI ®"NO " NO RESPONDE

Nota. Fuente: Encuesta aplicada a los empleados de la DIAN Palmira. Mayo 2016.
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Pregunta 8. ¢Esta de acuerdo en que las capacitaciones se realicen dentro del horario

de trabajo?

Rpta. El 92% de los empleados consideran que las capacitaciones deben realizarse en

los horarios laborales, el 5% de los funcionarios no estan de acuerdo y el 3% no

responde. Alimplementar como estrategia la realizacién de las capacitaciones dentro de

la jornada laboral, la entidad no afecta el tiempo de descanso del funcionario y posibilita

su desarrollo profesional con resultados no solo en el aprendizaje sino en las habilidades

y destrezas que apoyan el liderazgo individual y colectivo.



48

Grafica 8 Realizacion de las capacitaciones en horario laboral.

8. ¢ Esta de acuerdo en que las capacitaciones se realicen dentro del horario
de trabajo?
9]
Z T
NO NO RESPONDE
"SI ®"NO " NORESPONDE

Nota. Fuente: Encuesta aplicada a los empleados de la DIAN Palmira. Mayo 2016.

Pregunta 9. ¢ Considera que la asistencia de los funcionarios a las capacitaciones debe

ser obligatoria?

Rpta. Los resultados arrojados en relacion a la obligatoriedad de las capacitaciones son
del 56% a favor y el 44% en contra. Para la entidad es beneficioso que la mayoria de
los funcionarios recuerden que las capacitaciones son de caracter obligatorio, ya que en
este sentido la Entidad no tendria que dar cumplimiento al articulo 5° del Decreto 1127
de 1991 que regula la asistencia obligatoria de los empleados a las actividades

programadas por la Empresa. La minoria que afirma lo contrario, representa una
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oportunidad en la Entidad para ejecutar acciones de concienciacion y evitar tener que

amonestar por la inasistencia del empleado a las jornadas de capacitacion.
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Gréfica 9: Asistencia obligatoria de los funcionarios a las capacitaciones.

9. ¢ Considera que la asistencia de los funcionarios a las capacitaciones debe ser
obligatoria?
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Nota. Fuente: Encuesta aplicada a los empleados de la DIAN Palmira. Mayo 2016.

Pregunta 10. ¢ Esta de acuerdo en que la entidad utilice las diferentes modalidades de

capacitacion (presencial, semi-presencial, virtual, autoestudio, otras)?

Rpta. El 92% de los empleados ha respondido positivamente ante el uso de todas las
modalidades de capacitacién. Desde ésta perspectiva es ventajoso para la organizacion
acompafar las actividades académicas no solo con instrumentos tradicionales sino
también con la aplicacion de las TIC's como herramienta funcional para responder al
actual mercado. El 8% de los empleados que manifiesta lo contrario, establece un desafio
para la Entidad frente al como hacer ver a los empleados los cambios de una manera

positiva y proactiva.
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Grafica 10. Uso de las diferentes modalidades de capacitacion.

10. ¢ Esta de acuerdo en que la Entidad utilice las diferentes modalidades
de capacitacién (presencial, semi presencial, virtual, autoestudio etc).?
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Nota. Fuente: Encuesta aplicada a los empleados de la DIAN Palmira. Mayo 2016.

Pregunta 11. ¢ Las capacitaciones ofrecidas por la Entidad son evaluadas posteriormente

a su realizacion?

Rpta. El 41% de los funcionarios considera que las capacitaciones son evaluadas
posteriormente a su realizacion. El 46% consideran que no y el 13% no responden. El
resultado general sefiala que se debe tomar acciones correctivas toda vez que la
evaluacion de impacto de las capacitaciones debe acompafar siempre la ejecucion y los
resultados de las actividades educativas, ya que sin lugar a dudas medir el impacto de
la formacion y la capacitacion en los servidores representa una oportunidad para

retroalimentar el sistema y medir los resultados organizacionales.
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Grafica 11. Evaluacion de las capacitaciones realizadas.

11. ¢ Las capacitaciones ofrecidas por la Entidad son evaluadas posteriormente a su
realizacién? Por ejemplo se determina el cumplimiento de los objetivos, se califica el
capacitador.
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Nota. Fuente: Encuesta aplicada a los empleados de la DIAN Palmira. Mayo 2016.

Pregunta 12. ¢Considera que su carga laboral actual le permite acceder a las jornadas

de capacitacién programadas en el PIC?

Rpta. EI 100% de los empleados sefiala que su carga laboral dado el cumplimiento de
caracter prioritario de sus funciones, no le permite acceder a las jornadas de
capacitacion. En virtud de este hecho la administracion debe contemplar y evaluar la
cargar laboral en la formulacion de las actividades educativas del PIC y organizarlas de
tal manera que se garantice la asistencia de los funcionarios a las actividades; toda vez

gue debe ser coherente y estar orientado a la generacion de beneficios conjuntos.
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Gréfica 12. Evaluacion de la carga laboral.

12. ¢ Considera que su carga laboral actual le permite acceder a las jornadas
de capacitacion programadas en el PIC?
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Nota. Fuente: Encuesta aplicada a los empleados de la DIAN Palmira. Mayo 2016.

Gréfica 13. Clasificacion de los encuestados por sexo.

El 64% de los empleados corresponden al sexo femenino y el 36% corresponden al sexo

masculino.
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El tamafio de la muestra encuestada es de 39 funcionarios,
clasificados por sexo:

FEMENINO MASCULINO

" FEMENINO ® MASCULINO

Nota. Fuente: Encuesta aplicada a los empleados de la DIAN Palmira. Mayo 2016.

Gréfica 14. Clasificacion de los encuestados por edad.
El 33.33% de los encuestados se encuentran en el rango de 50 afios en adelante, el
30.76% estan entre 40-49 afios, el 18% en el rango de 26-39 afios y el 18% restante no

responde a la pregunta.
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El tamafo de la muestra encuestada es de 39 funcionarios, clasificados por edades:
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DE 26 A 39 ANOS DE 40 A 49 ANOS DE 50 ANOS EN NO DILIGENCIADA
ADELANTE

" DE26 A39 ANOS ™ DE 40 A 49 ANOS DE 50 ANOS EN ADELANTE ™ NO DILIGENCIADA

Nota. Fuente: Encuesta aplicada a los empleados de la DIAN Palmira. Mayo 2016.

4.2. Analisis de datos.
Los resultados obtenidos permiten determinar las siguientes problematicas o

hallazgos:

La asistencia promedio de funcionarios a las once (11) jornadas de capacitaciones
fue de dieciocho (18) personas, cuando la convocatoria se hace para los 82 funcionarios

de la Seccional. Por lo tanto, la asistencia promedio es tan solo del 22%.

- El 54% de los encuestados afirma que la Entidad no tiene en cuenta sus opiniones
y sugerencias al momento de programar las capacitaciones.
- El 49% de los encuestados recibe capacitacion adecuada y el mismo porcentaje

considera que no la recibe.
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- El 54% de los encuestados estan de acuerdo en que la asistencia a las

capacitaciones debe ser obligatoria.

- El 45% de los encuestados afirma que posterior a las capacitaciones no se realiza

la evaluacién de impacto.

- El 100% de los encuestados afirma que la carga laboral que tienen les impide

asistir a las capacitaciones.

Gréfica 15.
Probleméticas o hallazgos identificados en la investigacion.
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FUNCIONARIOS AL QUE DESEMPERA?  CAPACITACIONES DEBE EVALUADAS ACCEDER A LAS
MOMENTO DE SER DBLIGATORIA? POSTERIORMENTE A JORNADAS DE
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Nota. Fuente: Elaboracién propia Grupo: 31 Diplomado de Profundizacion en Gerencia del Talento Humana- UNAD, Mayo 2016.

CAPITULO 5. CONCLUSIONES



57

5.1. Resumen de Hallazgos.
La investigacion realizada permite determinar que los principales hallazgos o
probleméticas identificadas en el programa de capacitacion de la DIAN Seccional

Palmira, son:

- La asistencia de los funcionarios a las jornadas de capacitacion es muy baja (22%)
y la causa principal es la carga laboral que tiene los empleados. Ademas, la Entidad no
da cumplimiento a las obligaciones de los empleados con respecto a la Capacitacion
(Articulo 12, Decreto 1567 de 1998) dentro de las que se determina la participacion en
las actividades de capacitacion para las cuales haya sido seleccionado y rendir los

informes correspondientes a que haya lugar.

- Las opiniones y sugerencias de los funcionarios no son tenidas en cuenta para la
programacioén de las capacitaciones, por lo tanto, la Entidad no esta cumpliendo con uno
(1) de los cuatro (4) principios rectores de la capacitacion que es la participacion (Todos
los procesos que hacen parte de la gestion de la capacitacion, tales como deteccién de
necesidades, formulacion, ejecucion y evaluacion de planes y programas, deben contar
con la participacion activa de los empleados, tomado del PIC). Situacion que conlleva a
gue las capacitaciones recibidas por los funcionarios no sean las mas adecuadas. - Los

programas de capacitacion no reciben la evaluacién de impacto, la cual permite medir
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los resultados obtenidos como consecuencia de la asistencia a los programas de
capacitacion y determinar el cumplimiento de los objetivos.

Partiendo de estos hallazgos se da respuesta al problema de la investigacion
planteado en el Capitulo 1 ¢Cuales son los factores que impactan negativamente en la
asistencia de los funcionarios de la DIAN Seccional Palmira a las capacitaciones

programadas en el PIC durante el primer trimestre del 20167

Rpta. Los factores que impactaron negativamente la asistencia de los funcionarios de la
DIAN Seccional Palmira a las capacitaciones programadas en el PIC durante el primer
trimestre del 2016 son: La carga laboral que tienen los funcionarios, el incumplimiento de
los funcionarios a su obligacién de asistir a las capacitaciones y la formulacion de
capacitaciones no acordes a las necesidades de los funcionarios debido a que estos no

participan activamente en la gestion del PIC.

Cabe mencionar que la Entidad no realiza la evaluacién de impacto a los programas de
capacitacion, por lo tanto, no puede determinar con certeza si cumple con la Gestion del

Conocimiento.

5.2. Formulacion de Recomendaciones.
Con base en los resultados obtenidos en la investigacién, se formula la siguiente

recomendacioén a la Entidad:

- Garantizar el desarrollo de competencias laborales de sus funcionarios a nivel
individual y de equipo, de tal forma que se mejoren los resultados en los procesos y se

cumplan las metas institucionales. Situacion que se logra en gran medida con la
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implementacion de un programa de capacitacion acorde a las necesidades reales de
conocimiento de sus funcionarios, para lo cual se sugiere tener en cuenta no solo las
falencias identificadas en la evaluacion de desempefio sino también las opiniones de los
funcionarios y los resultados obtenidos en la evaluacion de impacto realizado a cada uno

de los programas de capacitacion ejecutados.

5.3. Propuesta.
Teniendo en cuenta los resultados anteriores, se plantea el siguiente Modelo
Estratégico Integral con énfasis en Gestion del Conocimiento para los procesos de

capacitacion en la DIAN Seccional Palmira y articulado a la Evaluacion del Desempefio.

Asi:

Gréfica 16.



Propuesta de Modelo Estratégico Integral.
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Nota. Fuente: Elaboracién propia Grupo: 31 Diplomado de Profundizacion en Gerencia del Talento Humano — UNAD, Mayo 2016.

5.3.1. Realizar Evaluacion de Desempefio.

En esta evaluacién se deben integrar aquellos elementos importantes para la

eficiencia organizacional y el desarrollo integral de los funcionarios, tales como: Mision,

vision, objetivos estratégicos, competencias genéricas institucionales, conocimientos

especificos, habilidades y destrezas. Para evitar obstaculos, temores, resistencia y poca

imparcialidad durante la evaluacion, se propone que esta sea ejecutada por una

organizacion externa a la Entidad, como, por ejemplo: La ESAP (Escuela Superior de

Administracion Publica), el DNP (Departamento Nacional de Planeacién) o una

consultora particular. Cabe mencionar que los lineamientos de la evaluacién son

responsabilidad de la Direccién General de la DIAN.
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Para su realizacion se propone el siguiente formato.

Tabla 5.

Formato para la Evaluacion de Desemperio.

DIAN

Sz 1 paaka p A sTn o m

EVALUACION INDIVIDUAL DEL DESEMPENO LABORAL

IDENTIFICACION DEL EVALUADO

Nombre del empleado:

Documento de identidad:

Proceso:

Denominacién del empleo:

Rol del empleo:

IDENTIFICACION DEL EVALU ADOR

Nombre del empleado:

Documento de identidad:

Proceso:

Denominacién del empleo:

Rol del empleo:

OBJETIVO: DETECTAR NECESIDADES DE CAPACITACION

CRITERIOS: De acuerdo al nivel de cumplimiento de los objetivos esperados en cada uno de los compromisos
pactados que se evidencien en la presente evaluacién la Entidad tendra en cuenta los porcentajes que dan
cumplimiento para efectos de identificacion de las necesidades de capacitacion como plan de mejoramiento, con el
fin de lograr la correcta Gestion del Conocimiento.

COMPROMISOS LABORALES
ESTABLECIDOS

% % ESPERADO
EVALUACION EVIDENCIAS | CUMPLIMIENTO
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CALIFICACION DEL DESEMPENO
Puntaje obtenido: Rango de la calificacién.
OBSERVACIONES DEL EVALUADO OBSERVACIONES DEL EVALUADOR
Nombre: Nombre:
Firma del evaluado: Firma del Evaluador:

Nota. Fuente: Elaboracion propia Grupo: 31 Diplomado de Profundizacién en Gerencia del Talento Humano — UNAD, Mayo
2016.

5.3.2. Identificar las necesidades y falencias de conocimiento.

A partir de los resultados obtenidos en la evaluacion de desemperio, se identificaran
las necesidades y falencias de conocimiento en los funcionarios de la Seccional Palmira
y complementado con las nuevas necesidades que surgen en el cumplimiento de los

objetivos misionales de la Entidad.

5.3.3. Formular el Plan Institucional de Capacitacion.
Este PIC debe ser acorde a las necesidades y falencias de conocimiento que se

identificaron, priorizando las de mayor relevancia o importancia pero teniendo en cuenta
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también las opiniones y sugerencias de los funcionarios para que las jornadas de

capacitacion sean realmente productivas en materia de conocimiento.

5.3.4. Ejecutar el PIC de forma programada y efectiva.

Se deben tener en cuenta los factores que impiden la asistencia de los funcionarios a
estas como la carga laboral. Para lo cual se sugiere implementar estrategias como la
jornada de atencion al cliente en horario continuo y poder dedicar parte de la tarde a la
capacitacion masiva de los funcionarios, o disminuir la carga laboral a los funcionarios

cuando la capacitacion es especifica para una dependencia.

5.3.5. Realizar evaluacion de impacto.

Debe realizarse a cada uno de los programas de capacitacién ejecutados para poder
medir y determinar los resultados finales obtenidos en materia de conocimiento,
competencias, habilidades y destrezas. Cabe mencionar que los indicadores de tipo
cuantitativo resultan de gran importancia al momento de realizar esta evaluacion, por lo

gue se sugiere a la Entidad hacer uso de ellos.

Por ejemplo, en la investigacion se identific6 que la asistencia a las capacitaciones
programadas por la Seccional Palmira fue tan solo del 22% en promedio, indicador que
es muy importante pues con una cobertura tan baja como esta, es dificil cumplir con los
objetivos trazados por el PIC en materia de conocimiento.

Para su realizacion se propone el siguiente formato.



Tabla 6.
Formato para la Evaluacion de Impacto.
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JDIAN

S T T VTR

EVALUACION DE IMPACTO

Proceso: Gestion Humana

Fecha de Evaluacién

dd mm aa

Objetivo: Medir el impacto de las actividades de aprendizaje del PIC y su aplicacién en
la cotidianidad de la préactica laboral y con ello lograr la mejora continua en la Gestién
del Conocimiento de la DIAN — Seccional Palmira.

Nombre de la Capacitacion:

Capacitador:

Variable Escala de Descripcion de las
Valoracion: acciones de su labor
A: Muy Bajo
ITEM Impacto en las que puede
Impacto de la Capacitacién | B: B;ajollmpactto aplicar el impacto
C: Alto Impacto ihi
D Muy Alt% percibido
Impacto
1. En los servicios que presta o los A | Bl C D
productos que entrega.
2. En su desempefio laboral. A |BIl C D
Calidad 3. En su necesidad de capacitacion
respecto a las actividades que A | Bl C D
realiza.
4. En el adecuado uso de los
recursos de su proceso y su A|[B| C|D
Eficiencia actividad laboral.
5. En la aplicacién pertinente a su A |BIl C D
actividad laboral.
6. En el logro de los objetivos de los
compromisos adquiridos en su rol A|B|lC|D
de empleo.
Eficacia 7. En el cumplimientodesuplande | A [B| C | D
mejoramiento individual.
8. En los objetivos propuestos porel | A | B | C D
area.
9. En el aumento de sus
conocimientos y habilidades A|[B| C|D
Efectividad adquiridas.
10. En la mejora en el desarrollo de A |BIl C D
sus actividades diarias.
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11. En la aplicacion efectiva de sus
labores diarias.

Clima

12. En la motivacién y compromiso
en el desempefio de sus funciones.

13. En la oportunidad para mejorar el
trabajo en equipo.

Productividad

14. En la mejora de la productividad
en su proceso y desempefio
individual.

General

15. En materia del contenido y
metodologia de la capacitacién

16. En relacion con el desempefio
del instructor.

17. En relacién con las

herramientas y ayudas didacticas y
de aprendizaje.

AlB|C|D

Recomendacion

18. Observaciones y recomendacion es:

Nombre del funcionario:

Cargo:

Divisién:

Rol del empleo:

Nota. Fuente: Elaboracion propia Grupo: 31 Diplomado de Profundizacién en Gerencia del Talento Humano — UNAD, Mayo

2016.

5.4. Andlisis del diagnostico de la situacion actual.

Para realizar el analisis del diagnéstico de la situacion actual se utiliza una de las

herramientas administrativas mas importantes que es la matriz DOFA, la cual permite

hacer un diagndstico real de la situacion actual en materia de capacitacion en la DIAN

Seccional Palmira pues muestra con claridad los factores internos (debilidades,

fortalezas) y externos (oportunidades, amenazas) desde una vision global e integral.
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Tabla 7.
Matriz DOFA para el analisis de la situacion actual

INTERNO EXTERNO

FORTALEZAS ‘ DEBILIDADES ‘ OPORTUNIDADES ‘ AMENAZAS ‘




El Plan Institucional de
Capacitacion de la
Direccién de Impuestos y
Aduanas Nacionales DIAN
es el conjunto flexible de
programas y acciones
educativas que respondan
a las necesidades
Institucionales. Dirigido a
desarrollar y fortalecer las
competencias de sus
empleados publicos
mediante la gestion del
conocimiento, la
estimulacién de habilidades
y la construccion colectiva
de valores que permitan el
mejoramiento en el logro de
los objetivos de gestion, el
desarrollo institucional y la
consolidacion de una
cultura de servicio con
responsabilidad social y
sentido de lo publico

La Entidad tiene varias
modalidades para que los
funcionarios tomen las
capacitaciones (Presencial,
Semipresencial, Virtual y
Autoestudio)

Existen los recursos
destinados a la
capacitacion.

El Plan Institucional de
Capacitacion PIC parece
ser mas un requisito para
la Entidad, que un recurso
0 estrategia que permita
generar conocimiento en
sus funcionarios.

La Entidad no tiene en
cuenta las opiniones y
sugerencias de los
funcionarios al momento
de programar las
capacitaciones.

Las capacitaciones
ofrecidas por la Entidad
no son evaluadas
posteriormente a su
realizacion.

Existe sobre carga laboral
gue impide la asistencia
masiva de los funcionarios
a las capacitaciones.

Las capacitaciones
programadas no son
acordes a los cargos y
funciones desempenfadas.

Lo més importante en
este punto es lo
concerniente al Talento
Humano, donde se
debe generar un
acercamiento con los
funcionarios, dandoles
la oportunidad de
exponer sus puntos de
vista y hacer aportes
para el mejoramiento
del proceso de
capacitacion.

Garantizar el desarrollo
de competencias
laborales de los
funcionarios a nivel
individual y de equipo,
de tal forma que se
mejoren los resultados
en los procesos y se
cumplan las metas
institucionales.

Identificar las
necesidades y falencias
de conocimiento en los

funcionarios

Priorizacién de las
necesidades de
capacitacion.
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La resistencia que
existe por parte de
los funcionarios
para asistir a las
capacitaciones
programadas.

La afectacion de
las funcionesy
obligaciones
laborales por
asistir a las
capacitaciones.

Nota. Fuente: Elaboracion propia Grupo: 31 Diplomado de Profundizacién en Gerencia del Talento Humano — UNAD, Mayo

2016.



5.5. Plan de accion para laimplementaciéon de la propuesta.

Tabla 8.

Propuesta del plan de accion.
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Proceso

Metodologia

Actividades

Responsable

Evaluacion de
desempefio

Valoracién de la
formacion y capacitacién
recibida durante el primer
trimestre del 2016, y los
componentes
comportamentales que
evallan la actitud del
funcionario frente a su
formacion, toda vez que
los procesos formativos
bien consolidados dan
cuenta de una fuerte
influencia positiva en el
conjunto de factores del
desempeiio individual y
colectivo de los

funcionarios.

- Definir los formatos para
la evaluacion de acuerdo a los

roles y funciones de los
puestos o cargos.

- Ejecutar la evaluacion a

cada uno de los 82
funcionarios.

= De la
formulacion: Direccién
General de la Entidad.

- De la
ejecucion:
Organizacién externa
a la Entidad.

Recursos

- Humanos y
técnicos por parte de la
Entidad para formular la
evaluacion de
desempenio a aplicar.

- Financieros para
contratar una
organizacion externa que
ejecute la evaluacion.
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Identificaciéon
de falencias y
necesidades
de
conocimiento

Contrastar los resultados
obtenidos en la
Evaluacién de
desempefio, con las
competencias (genéricas
y especificas),
habilidades, destrezas y
conocimiento requerido

en la Entidad.

- Tabular y evaluar los
resultados de desempefio
obtenidos por los funcionarios
de acuerdo a sus cargos o
roles.

- Identificar las falencias o
necesidades, determinando si
son de carcter grupal u
obedecen a casos patrticulares.

- Recopilar las opiniones
y sugerencias de los
funcionarios respecto a los
programas de capacitacion. Se
sugiere utilizar la encuesta
virtual como método.

Subdireccion de
Gestiéon Humana
Seccional Palmira

Humanos y técnicos por
parte de la Entidad para
identificar falencias y

necesidades de
conocimiento.

Formulacion
del PIC

Establecer por escrito los
programas de
capacitacion que se
realizaran para los
funcionarios de la
Seccional Palmira en un

periodo de tiempo.

- Priorizar las
necesidades de conocimiento
de acuerdo a su importancia o
necesidad.

- Revisar las politicas en
materia de capacitacion
impartidas por el Gobierno
Nacional.

- Establecer el
cronograma de capacitacion
con las actividades a realizar
en cada jornada, las fechas de
ejecucion, el horario y duracion,
los funcionarios convocados
para asistir.

Comité de
capacitacion y
estimulos de la

Entidad.

Humanos y técnicos por
parte de la Entidad para
formular el PIC.
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Ejecucion el
PIC

Gestion del conocimiento
a partir del Modelo SECI
(Nonaka y Takeuchi)

- Notificar con ocho (8)
dias de anticipacién a los
funcionarios que deben asistir a
capacitacion para que puedan
programar sus actividades.

- Verificar que los
funcionarios asistan y
participen activamente de las
capacitaciones.

- Evaluar que los
recursos requeridos estuvieron
acordes a las necesidades.
Ejemplo: Equipos, auditorio,
sonido, capacitador, horario,
duracion, etc.

Subdireccion de
Gestiéon Humana
Seccional Palmira

Humanos y técnicos por
parte de la Entidad para
ejecutar los programas de

capacitacion formulados.

Evaluacion de
Impacto

Aplicacion de la
evaluacion de impacto.

- Analizar la reaccién o
satisfaccion de los participantes
para determinar si la
capacitacion cumplié con sus
expectativas y la tematica fue
pertinente.

- Analizar el aprendizaje
para determinar si hubo
transferencia de conocimiento.

- Analizar la transferencia
del nuevo aprendizaje en el
sitio de trabajo, una
capacitacion resulta de escaso
valor si no mejora el
desempefio laboral.

Subdireccion de
Gestion Humana
Seccional Palmira

Humanos y técnicos por
parte de la Entidad para
realizar la evaluacion de

impacto.
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- Analizar el impacto de la
formacion para identificar los

beneficios de la capacitacion
en los funcionarios y la
Entidad.

Nota. Fuente: Elaboracion propia Grupo: 31 Diplomado de Profundizacién en Gerencia del Talento Humano — UNAD, Mayo 2016.
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5.6. Cronograma de actividades.
Se presenta el cronograma para las actividades a realizar dentro del Modelo
Estratégico Integral propuesto para la DIAN Seccional Palmira, mediante un Diagrama

de Gantt, asi:

Tabla 9.
Cronograma de actividades mediante diagrama de Gantt

Meses (Afo 2016)

Actividad/Duraciéon | Junio | Julio | Agosto | Sept. | Oct. | Nov. Dic.

Evaluacion de
desempenfio

|dentificacion de
falencias y necesidades
de conocimiento

Formulacion del PIC

Ejecucion el PIC

Evaluacién de Impacto

Nota. Fuente: Elaboracion propia Grupo: 31 Diplomado de Profundizacion en Gerencia del Talento Humano — UNAD, Mayo 2016.

5.7. Integracion del modelo SECI (Nonaka y Takeuchi) alos programas de

capacitacion.



Tabla 10.
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Modelo SECI Gestion del Conocimiento

CONVERSION DEL CONOCIMIENTO Modelo
SECI (Nonaka y Takeuchi)

¢,Como se logra?

Socializacion:

De tacito a tacito

Se debe establecer un dialogo con los funcionarios,
donde exista un intercambio de opiniones respecto a la
inasistencia a las capacitaciones brindadas por la
entidad, donde ellos expresen cuales son las
insuficiencias que mas han frenado el desarrollo de las
capacitaciones.

Estrategia de mejora:

Proponer ideas para generar una estrategia que permita
disminuir la inasistencia de los funcionarios a las
capacitaciones programadas en el PIC.

Exteriorizacion:
De tacito a explicito

Recopilacibn de las ideas expuestas por los
funcionarios, de las falencias que ellos consideran que
son la causa de inasistencia a las capacitaciones.

Estrategia de mejora:
Elaborar una propuesta de mejoramiento de acuerdo a
las ideas expuestas por los funcionarios.

Combinacion:
De explicito a explicito

1. Socializando la propuesta de los funcionaros
respecto a la programacion de las capacitaciones, con el
fin de intercambiar esta informacion, aplicarla y
retroalimentarla.

2. Fortaleciendo en un solo concepto todos los
aportes hechos por los funcionarios de otras direcciones
seccionales, pretendiendo que la Entidad tenga los
testimonios suficientes para corregir el procedimiento
gue se esta implantando para las capacitaciones.
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Estrategia de mejora:
Ademas de las capacitaciones que ofrece la entidad, dar
la oportunidad que los funcionarios propagan otras

alternativas.
Interiorizacion: 1. Proporcionando a los funcionarios un nuevo plan
De explicito a tacito de capacitaciones donde se vean incluidas todas

aqguellas propuestas hechas por ellos y asi ellos puedan
interiorizar los cambios y modificaciones hechas.

2. Documentando las nuevas propuestas para los
procesos de capacitaciones.

Estrategia de mejora:

Socializar con todos los funcionarios las nuevas
propuestas planteadas, con el fin de que se empiecen a
poner en practica.

Nota. Fuente: Elaboracion propia Grupo: 31 Diplomado de Profundizacién en Gerencia del Talento Humano — UNAD, Mayo
2016.

5.8. Evaluacién de viabilidad de la propuesta.
Se presenta en el siguiente cuadro la viabilidad de la propuesta del Modelo Estratégico
Integral para los procesos de capacitacion en la DIAN Seccional Palmira, en el que se

abordan los aspectos técnicos, institucionales y econdémicos. Asi:

Gréfica 17.



Evaluacion de viabilidad de la propuesta.

ASPECTQOS
TECNICOS

ASPECTOS
INSTITUCIONALES

ASPECTOS
ECONOMICOS

El Proyecto retne caracteristicas,
condiciones técnicas y operativas
que aseguran el cumplimiento de
sus metas v obietivos.

Las soluciones propuestas integran
conocimientos, para lograr el
desarrollo de las actividades
propuestas.

El desarrollo de un programa de
Capacitacion concertada
complementa las acciones
propuestas y refuerza los
componentes va existentes.

El MEI propuesto beneficiara a toda
la organizacion, lo que generara
buenas relaciones en todas las
areas de la Entidad.

Los beneficios del proyecto estaran
dingidos basicamente a la Seccional
Palmira, pero de acuerdo a los
resultados se podra implementar en
toda |a Fntidad

Actualmente el PIC cuenta con una
asignacion presupuestal de $250
millones de pesos al ario.

Nota. Fuente: Elaboracion propia Grupo: 31 Diplomado de Profundizacién en Gerencia del Talento Humano — UNAD, Mayo

2016.

5.9. Presupuesto requerido para capacitacion.
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Se presenta los requerimientos en materia de recursos humanos, fisicos y materiales

para llevar a cabo la propuesta de capacitacion que sera ejecutada en un periodo de

tiempo de tres (3) meses.

Tabla 11.
Presupuesto requerido para capacitacion.

VALOR TOTAL VALOR
RECEIRSOSI A O UNITARIO UNIDADES TOTAL
Honorarios capacitador area $50.000 19 $600.000
Aduanera
anorar.los capacitador area $50.000 12 $600.000
Tributaria.
Honorgrlps capacitador area $50.000 12 $600.000
Cambiaria.
Honorarios capacﬂadgr temas $50.000 19 $600.000
trasversales de la Entidad.
RECURSOS FiSICOS VALOR TOTAL VALOR
UNITARIO UNIDADES TOTAL
Alquiler de auditorio (incluye sillas y $200.000 15 $3'000.000
mesas)
VALOR TOTAL VALOR
RECURSOS MATERIALES UNITARIO UNIDADES TOTAL
Alquiler de medios audiovisuales
(computador, proyector, equipo de $100.000 15 $1°500.000
audio y sonido)
Materiales de formacion (Papeleria,
lapiceros, impresiéon de documentos, $2.500 246 $615.000
memorias, etc.)
Refrigerio $4.000 246 $984.000
VALOR TOTAL DE LOS RECURSOS $8.499.000
Imprevistos (10% sobre el valor) $849.900
PRESUPUESTO REQUERIDO $9.348.900

Nota. Fuente: Elaboracion propia Grupo: 31 Diplomado de Profundizacién en Gerencia del Talento Humano — UNAD, Mayo

2016.
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Los célculos del presupuesto requerido para la capacitacién estan realizados bajo las

siguientes condiciones:

- Una capacitacion mensual especifica para cada dependencia (Aduanera,

Tributaria y Cambiaria) con duracién de cuatro (4) horas para cada jornada.

- Dos capacitaciones mensuales sobre temas transversales de la Entidad (Ejm:

comunicacion asertiva, servicio al cliente, trabajo en equipo, etc.) con duracion de dos

(2) horas para cada jornada.
- Los materiales para formacion estan calculados en $2.500 por cada asistente, los

cuales se entregaran una vez al mes para cada uno de los 82 funcionarios de la Seccional

Palmira.

- Los refrigerios estan calculados en $4.000 por cada asistente, los cuales
corresponden aproximadamente a una entrega por mes para cada uno de los 82

funcionarios de la Seccional Palmira.



5.10. Diagrama de proceso del Modelo Estratégico Integral propuesto.

Gréfica 18.
Diagrama de proceso del MEI.
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Nota. Fuente: Elaboracion propia Grupo: 31 Diplomado de Profundizacién en Gerencia del Talento Humano — UNAD, Mayo
2016.
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ANEXOS

Formato de la Encuesta aplicada a los funcionarios de la Seccional Palmira.
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Encuesta para Funcionarios de la DIAN Seccional Palmira

Objetivo: Determinar la percepcion que tienen los funcionarios respecto a los programas
de capacitacion realizados por la Entidad durante el primer trimestre del afio 2016.

Fecha: D M__ A Sexo: M F Edad: Afos
Nivel de Formacion: Cargo:

Opciones de Respuesta
Ne° Pregunta No

S No Responde

¢El Plan Institucional de Capacitacién es acorde a las
1 | necesidades de conocimiento y competencias de los
funcionarios de la Entidad?

¢ Se tienen en cuenta las opiniones y sugerencias de los
funcionarios al momento de programar las capacitaciones?

¢ Considera tener los conocimientos, habilidades y
3 | competencias requeridas para cumplir con las funciones de

su cargo?

4 ¢, Recibe capacitacion adecuada para las funciones o cargo
gue desempeia?

5 ¢ Las capacitaciones realizadas por la Entidad son

importantes, significativas y le aportan a su perfil laboral?

¢ Los funcionarios son notificados de la asistencia a las
6 | jornadas de capacitacion con el tiempo necesario para
programar sus actividades y poder asistir?

SAsiste Unicamente a las capacitaciones que tienen que ver

7 , .
con su area de trabajo?
¢ Esta de acuerdo en que las capacitaciones se realicen
8 . .
dentro del horario de trabajo?
9 ¢ Considera que la asistencia de los funcionarios a las

capacitaciones debe ser obligatoria?

¢Estd de acuerdo en que la Entidad utilice las diferentes
10 | modalidades de capacitacion: ¢Presencial, semipresencial,
virtual, autoestudio, otras?
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11

¢Las capacitaciones ofrecidas por la Entidad son evaluadas
posteriormente a su realizacion? Por ejemplo, se determina el
cumplimiento de los objetivos, se califica el capacitador, etc.

12

¢ Considera que la carga laboral actual le permite asistir a las
jornadas de capacitacion programas en el PIC?

Nota. Fuente: Elaboracion propia Grupo: 31 Diplomado de Profundizacién en Gerencia del Talento Humano — UNAD, Mayo

2016.
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Resumen

El presente trabajo de investigacidon estd orientado a
determinar si los programas de capacitacion que recibieron
los funcionarios de la DIAN Seccional Palmira durante el
primer trimestre del 2016, permitieron mejorar sus
competencias laborales y contribuyeron a la Gestion del
Conocimiento. Para lo cual se aplicé una encuesta a 39
funcionarios que correspondieron a la muestra dentro de la
poblacién total de 82 empleados que tiene la seccional.

Posteriormente se plantea una propuesta de modelo
estratégico integral para que la Entidad pueda lograr los
objetivos propuestos en materia de capacitacion,
evaluacion de competencias y gestion del conocimiento.

Abstract

The present work of investigation is oriented to determine if
the programs of qualification that received the civil servants
of the DIAN Seccional Palmira during the three- month
period of the 2016, allowed to improve his labour
competitions and contributed to the Management of the
Knowledge. For which applied a survey to 39 civil servants
that corresponded to the sample inside the total population
of 82 employees that has the Seccional.

Later it poses a proposal of integral strategic model so that
the Entity can attain the aims proposed in matter of
qualification, evaluation of competitions and management
of the knowledge.
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Anexos

Formato de la Encuesta aplicada a los funcionarios de la
DIAN Seccional Palmira.

NUumero Cédula

CC. 94.288.796

CC. 66.659.565
CC. 39.308.057
CC. 66.944.689
CC. 29.541.415

Fecha

Mayo de 2016

Palabras Clave

DIAN, Plan Institucional de Capacitacion, Gestion del
Conocimiento, Investigacion y Modelo Estratégico Integral.

Cobertura Regional

CEAD Palmira

Formato

PDF

Tipo Proyecto

Aplicado

Areas conocimiento

Talento Humano, Gestién del Conocimiento
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